چكيدة تحقيق:

نقش مديريت با توجه به اختيارات رهبري كه دارد ديزل حركت و پويائي سازمان ها به سوي اهداف تعبير شده است. در ادارة امور سازمانها تأثيرگذاري مدير را نمي توان كنار زد. مدير وظيفة الگودهي، نقش سازي و راهبري احساسي ، عاطفي، فرهنگي، اقتصادي، سياسي، فني زيردستان خودش را بر عهده دارد. او مسئول شرايط حاكم بر سازمان است. شرايطي كه اگر سنجيده و آگاهانه نباشند رضايت و مسالمت جاي خود را به درگيري، تشويش، غيبت، اعتراض و مخالفت مي دهد. سازگاري كاركنان با يكديگر سازگاري كاركنان با سرپرست ها، انگيزة كاري كاركنان، تأمين نيازهاي كاركنان، رضايت شغلي كاركنان همگام پيشرفت فني تكنولوژيكي بايستي مورد توجه قرار گيرد. رضايت شغلي فراتر از كوشش براي كار بيشتر با سلامتي كاركنان مرتبط است. فعاليت هاي شغلي در محيط هائي با جوّ رُعب و وحشت به سلامتي به شخصيت، انگيزه و روان افراد آسيب هاي جدي وارد مي كند. براي سلامتي و انگيزة كاركنان بايستي موجبات رضايت آنان را تا آنجا كه ممكن است، فراهم آورد. تحقيق حاضر توصيه مي نمايد كه مديران سبك مديريتي رابطه مداري را پيش بگيرند و از برخورد سرد، مقررّاتي، كنترل شديد كه موجب آزردگي افراد مي شود، خودداري نمايند. به آنها اعتماد كنند و اجازه بدهند در امور نظر داشته خلاقيت نشان بدهند و زمينة مشاركت هرچه بيشتر آنان را فراهم آورند. در تحقيق فرهنگ سازماني نيز از جمله موضوعات تأثيرگذار به شمار آمده است. افراد رفتار مديران در زمينه هاي فرهنگي خارج از سازمان را انگيزة مثبت قوي خود شمرده اند و خودشان را مالكان مفتخر فرهنگي- سياسي سازمان ناميده اند، امر رضايت از شغل براي كاركنان اگرچه معناي رضايت از ترفيع، حقوق، سرپرست، همكاران، شرايط كار دارد ولي شخصيت اراده و فطرات ارزش جو و فرهنگي شان را از ياد نبرده كاركنان از رفتار رابطه مدار مديريت استقبال كرده و آن طور كه تحقيق و آزمون ها نشان دادند آنها را راضي كردند تا در كارهاي سازمان مشاركت داشته باشند. وظايف شان به نحو احسن انجام شود و سازمان به سوي اهداف تعيين شده قدم بردارد.
فصل اول: كليات
درك ضرورت اداره كردن مربوط به روزگار اخير نيست ديري است كه بشر متوجه بسيج امكانات و رهبري آنها براي تحقق اهداف خويش است. تمدن بشري بازگوي مدعاي مديريت عامل مؤثر مي باشد همچنانكه هرگاه مديري نالايق و مديريتي عقب بر منابع سلطه داشته پيشرفت، امنيت، برخورداري، انگيزه از منابع و محيط گرفته شده است آنطور كه از تحقيقات و تأليفات برمي آيد مديريت فراگرد به كارگيري مؤثر و كارآمد منابع مادي و انساني بر مبناي يك نظام ارزشي پذيرفته شده است كه از طريق برنامه ريزي سازماندهي بسيج منابع و امكانات هدايت و كنترل عمليات براي دستيابي به اهداف تعيين شده صورت مي گيرد امري كه امروزه به اهميت وافر آن ديگر به عنوان يك عامل اجتناب ناپذير حتي مهمتر از منابع طبيعي و انساني كشورهاي توسعه يافته پي برده اند و صاحبنظران و محققين آن را عامل لازم براي توسعه پايدار مي دانند و تأكيد دارند كه لازم است قسمتي از نظريات ايشان آورده شود.
بر اساس گزارش مستند بانك مركزي، ايران، از جمله كشورهايي است كه عوامل لازم براي توسعه پايدار را داراست و بعد از ايالات متحده دومين كشوري است كه زمينه هاي لازم براي سرمايه گذاري و بهره وري شامل انرژي مناسب و ارزان مواد اوليه و معادن نيروي انساني و دسترسي به بازارهاي جهاني را داراست. اما علي رغم تمام تلاشهاي مثبت پس از پيروزي انقلاب امروز ما نمي توانيم ادعا كنيم كه يك كشور توسعه يافته هستيم. به نظر مي رسد در كشورمان همة عوامل درجه دوم رشد و توسعه را داريم اما عامل اول يعني سازمان و مديريت كارآمد را به حد كافي نداريم بسياري از كشورهايي كه در دهه هاي اخير در مسير توسعه گام نهادند. از جمله ژاپن، هنگ كنگ، سنگاپور و ساير كشورهاي موسوم به ببرهاي جنوب شرقي آسيا (كه تا 20 سال پيش جزء مناطق فقير و عقب مانده بودند) فاقد منابع طبيعي هستند. اما آنچه آنان را به مرحلة كنوني پيشرفته رسانيده است. بنابر اظهارات ماهاتيرمحمد نخست وزير مالزي توانمندي مديريتي است كه از يك سو رقابت و اقتصاد بازار را تشويق مي كند و از ديگر سو با اجراي برنامه هاي صحيح، سودآوري سرمايه گذاري هاي ملي و خارجي را در رشته هاي مورد نياز افزون مي سازد. (عباس زادگان 1279. ص 15)
آري؛ مديريت امر بسيار حساس و تأثيرگذار و پيچيده اي است و چه خوب گفته است صاحبنظري كنار هم گذاشتن تكه هاي شكسته يك آينه براي ديدن يك تصوير واقعي كافي نيست. همچنانكه كنار هم قراردادن اجزاء به هيچ وجه معرف آن كل نخواهد شد. اين مقدمة ظريف ما را متوجه اهميت روابط متقابل بين اجزاء و تعامل آنها با يكديگر به منظور تحقق اهداف پيش بيني شده در سازمان نمود. در واقع منشاء و مبناي اساسي مديريت تئوري سيستم مي باشد. نگاه به سازمان به عنوان يك كل و توجه به روابط متقابل و پويائي عناصر آن، بر اساس تفكر سيستمي سازمان يك مجموعه كلي است كه در جهت تأمين هدف ها تلاش مي كند و مديران بايستي به طور دائم روابط متقابل افراد سازمان و نقش آنها در جهت تحقق اهداف را بررسي و مطالعه كنند. سيستم مفهوم گسترده اي را شامل مي شود. مثلاً خود انسان يك سيستم است كه تعامل صحيح اجزاي آن وجود و سلامتي او را ضمانت مي كنند يا دو نفر كه پهلوي هم نشسته اند دو جزء مستقل از يكديگرند اما همين كه ارتباط بين آنها برقرار شد –مثلاً با هم صحبت كردند- تشكيل يك سيستم را مي دهند همچنين سيستم آموزشي كه اجزاي مختلفي چون دانشجو، استاد، فضاي فيزيكي، وسايل و مواد آموزشي را شامل مي شود كه اهميت ارتباط بين اجزاء موجب تحقق اهداف آموزشي است. به طوري كه مشهود است سيستم در تبديل اطلاعات، انرژي، مواد به يك برآيند برنامه ريزي شده به منظور استفاده در داخل يا خارج سيستم يا هر دو فعاليت مي كند. سيستم ها از نظر ساخت صفات و پيچيدگي در طبقات مختلفي قرار مي گيرند كه براي ملموس و مفهوم شدن مبحث ذكر خواهد شد.
الف- سيستم هاي اصلي و فرعي: هر سيستم مي تواند جزئي از يك سيستم بزرگتر باشد. در اين صورت سيستم بزرگتر را اصلي و سيستم هاي تشكيل دهندة آن را سيستم هاي فرعي مي نامند.
ب- سيستم هاي طبيعي و مصنوعي: سيستمي را كه از طريق فرآيند طبيعي به وجود آمده و برنامه ريزي و عملكرد آگاهانه انسان در آن نقش نداشته طبيعي (مثل انسان) و سيستم هاي ساخته شده دست بشر مصنوعي مي باشد.
ج- سيستم هاي قطعي و احتمالي: سيستم هايي كه نتايج كار سيستم قابل پيش بيني است. قطعي و سيستم هايي كه پيش بيني نتايج كار سيستم امكان پذير نيست احتمالي مي باشد.

د- سيستم هاي باز و بسته: سيستم هايي كه از تغييرات محيط تأثير مي پذيرند و خود نيز بر روي محيط تأثير مي گذارند باز و سيستم هايي كه صرفاً با استفاده از نيروهاي داخلي و بدون ارتباط با محيط خارج به كار خود ادامه مي دهند بسته مي باشد.
شكل گيري سازمان: آنگاه كه گروهي از افراد علاقه مند و داراي تجارب و آگاهي هاي بازرگاني صنعتي هريك برحسب توان خود مسئوليتي را بر عهده مي گيرند و با كمك هم فعاليتي را به منظور توليد محصولي خاص و بازاريابي براي آن آغاز مي كنند. هم زمان سازماني شكل مي گيرد و شروع به رشد و نمو مي كند امر خطيري كه با برنامه ريزي سازماندهي بسيج، رهبري و هدايت نيروها ميسر مي شود و آن زمان است كه ساختار سازمان شكل مي گيرد و برنامه ها، فراگردها و روشهاي مناسب براي تحصيل اهداف تنظيم مي گردند و سازمان با استفاده از آنها به تلاش و فعاليت براي تحقق مقاصد خويش مي پردازد.
وصول اهداف سازمان ها حيات سازمانها را ممكن مي سازد كه اگر به هر دليل خلل يابد نمي توان به ادامة همكاري اعضا اميدوار بود. تلاش گروهي انسان ها در واحدهاي سازماني يك برنامة جامع براي عمل مي طلبد. برنامه اي كه به افراد بر حسب توانائيهايشان وظايف و نقش هايي معرفي مي كند. اين راهبرد يا استراتژي الگوي تصميم هايي است كه در سازمان اخذ مي شود و در حد نيتهاي خوب باقي نماند و فعاليت ها را شكل مي دهد. اكنون بايست تصميم گرفت، قبول مخاطره كرد، دست به اقدام زد، منابع را تخصيص داد، منابع انساني كيفي را به خدمت گرفت، سخت كار و تلاش كرد تا آينده به طور مطلوب ساخته شود. (دراكر 1073 ص 122) 
منابع انساني، منابع مادي، فيزيكي، منابع مالي اگر مديريت صحيح نشوند سازمان از حركت و شكوفائي باز خواهد ايستاد.
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فصل دوم ادبيات تحقيق:

براي مديريت به تعداد صاحبنظران و انديشمندان اين حوزه تعريف وجود دارد. شايد از تلخيص و تنظيم مباحث گوناگون مربوط به اين مفهوم بتوان تعريف ذيل را در مقام تبيين مفهوم مديريت ارائه نمود.

مديريت علم و هنر به كارگيري معقول منابع سه گانه انساني، مالي و مادي از قبل تعيين شده اي را در چهارچوب ارزش هاي غالب و پذيرفته شده محيط خود پيگيري مي نمايد.

از ديرباز موضوع استثنائي و مهم مديريت مورد تحقيق و تفسيرهاي عالمان انديشمندان و محققين بوده است و همواره در عرصه هاي آزمون پژوهش و كاربرد مورد بررسي مجدد قرار مي گرفته و اصلاح شده است. سير تاريخي تكوين نظريه هاي مديريت ما را با چهار رهيافت عمده مواجه مي سازد.

رهيافت هاي سنتي: در مقطعي از زمان تيلور، كارفرماي كارگاه زغال سنگ، پدر علم مديريت با مشاهده ميزان و نحوة كار كاركنان به اين نتيجه رسيد كه بسياري از كاركنان كمتر از ظرفيت واقعي خود كار مي كنند و تصور مي كرد اين مسأله با اتخاذ رهيافتي منظم مبتني بر هدايت و حمايت كاركنان توسط سرپرستان و ارضاء نيازها و انگيزه هاي يولي كاركنان قابل حل است چرا كه كاركنان با انگيزه هاي مادي به كار مي پردازند و براي كسب منابع بيشتر به هر اقدامي دست مي زنند. تيلور با تجزيه فعاليت هاي يك شغل يا كار و كاهش حركتهاي جسماني آن تا حد حركتهاي ضروري و اساسي كوشيد تا با استفاده از فنون علمي بهره وري افراد در كار را بهبود بخشد. اين حركت سنجي با تحقيقات فرانك و ليليان گيلبرت ادامه يافت. در ديگر شاخة سبك سنتي هنري مايول پس از سال ها كار در منابع فرانسه مكتب اصول گرايي در مديريت را مطرح كرد او كه كل سازمان را در قالب پيكري واحد تصور مي كرد تجربيات خود را در چهارده اصل تقسيم كار، اختيار، انضباط، وحدت فرماندهي، وحدت مديريت، تبعيت منافع فردي از اهداف، جبران خدمات كاركنان، تمركز، سلسله مراتب، نظم، عدالت، تبات، ابتكار عمل، وحدت و يگانگي براي بهبود مديريت سازمان ارائه كرد. همچنين از ديگر صاحبنظران مكتب سنتي مي توان جامعه شناس آلماني از ماكس وبر نام برد او به دنبال كارايي بيشتر توجه ها را به ساختار سازمان ها جلب كرد به نظر وي سازمان هايي كه در ساختار خود از اصول منطق و نظم پيروي كنند بسيار كارآمدتر از ساير سازمان ها خواهند بود و بر اين باور بود كه سازمان ها در حالت بوروكراسي بهتر عمل مي كنند و از منابع نيز به طور كارا استفاده مي شود و عدالت و انصاف در برخورد با كاركنان و ارباب رجوع رعايت مي گردد اما گذر زمان نشان داد مكتب سنتي به دليل بي توجهي به روابط اجتماعي درون سازمان ها نمي تواند موجبات رضايت كاركنان و كيفيت كارها را آنطور كه بايست فراهم آورد. اين نارضايتي ها و ايدة برخي در مورد آسيب هاي مديريتي كار را به جائي رساند كه از درون شرايط صداي ديگري به گوش رسيد و مكتب جديدي پا به عرصة وجود گذاشت و مطالعات در كارخانه شركت وسترن الكتريك در شهر هاتورن سرانجام به جنبش روابط انساني در مديريت منجر گرديد. جنبشي كه تاكيد مي ورزيد كاركنان صرفاً با پول برانگيخته نمي شوند. نگرش هاي فردي بر رفتار افراد تأثير غير قابل انكاري دارد. براي حفظ روحيه كاركنان سرپرستي اثربخش عامل بي بديل مي باشد. مطالعات هاتورن بر ابعاد اجتماعي و انساني رفتار كاركنان تكيه داشت و به مديران توصيه مي كرد علاوه بر كسب مهارت هاي فني به كسب مهارت هاي اجتماعي و انساني نيز بپردازند. مازلو ديگر صاحبنظر اين عرصه نظريه نيازهاي انساني خود را بر اين اعتقاد كه مراتب نياز بر كمبودي جسماني يا رواني دلالت دارد كه فرد را مجبور مي كند براي رفع آن تلاش كند پايه گذاري نمود. او همچنين تنش ها در سازمان ها را به نيازهاي توجه نشدة كاركنان مربوط مي دانست. (شرمرهورن 1996 ص 35)
مطالعات هاتورن و نظريه مازلو داگلاس مك گريگور را متوجه نيازهاي اجتماعي و خودشكوفائي كاركنان نمود و پس از او كريس آرجريس حتي از نيازهاي خودشكوفائي كاركنان فراتر رفت و علت نارضايتي ها را در ناسازگاري فعاليت هاي افراد با شخصيت بالغ آنها دانست. اما مكتب روابط انساني هم از عهدة حل مسائل سازمان نتوانست برآيد و همچنان نارضايتي ها در سازمان ها شنيده مي شدند تا اين كه از ميان هياهوي نظرات و تحقيقات و پرسي ها صدايي توجه ها را جلب كرد مكتبي ديگر ديده به جهان گشود.
ديدگاه اقتضائي: مدعاي طرفداران ديدگاه اقتضائي اين است كه هيچ مدل يا نظريه اي وجود ندارد كه بتوان آن را در همة وضعيت ها و تحت شرايط متفاوت به كار برد. ديدگاه اقتضائي ناشي از تئوري سيستم ها يا نظريه نظام گرايانه است. بدين معني كه محيط هاي گوناگون روابط انساني متفاوتي را ايجاب مي كند و ديگر يك تنها بهترين راه وجود ندارد خواه آن راه به شيوه كلاسيك تعيين شود خواه بر مبناي نظريات رفتاري باشد (هيكس و گولت 1369 ص 211)

بررسي يكي از سئوالات اساسي مديران و كارمندان كه چرا سازمان آنگونه كه بايست به اهداف خود نمي رسد. هميشه دقدقة بسياري از محققين بوده است و آنها را بر آن داشته تا پژوهشهايي در زمينه رفتار رهبران و انگيزش در سازمان انجام شود كه به طور خلاصه ذكر خواهد شد.

رفتار رهبران:

مطالعات اوهايو: هيئت پژوهشي دانشگاه ايالتي اوهايو به منظور تشخيص ابعاد گوناگون رهبري تحقيقاتي را در سال 1945 آغاز نمود.

هيأت پژوهشي از تحليل عامل پاسخهاي پرسشنامه توصيف رفتار (LBDQ) به دو بعد رفتاري ابتكار ساختار و ملاحظه گري در رفتار رهبران پي بردند.

1- ابتكار ساختار: طراحي رابطه بين رهبر و اعضاي گروه كار به منظور به وجود آوردن مجاري ارتباطي و روشهاي مقرراتي كه به خوبي توصيه شده باشد.

2- ملاحظه گري: رفتار حاكي از دوستي اعتماد متقابل در رابطه بين رهبر و اعضاي گروه (لي فام و هووئه 1370 ص 256)

بر اساس تحقيقات اوهايو با هر نوع تركيبي از دو بعد نوعي رهبري مي توان توصيف كرد. 

بر اين اساس رفتار رهبر در چهار مدل قابل مشاهده است.

(هرسي وبلانچارد، 1370 ص 77)


مطالعات اوهايو نشان مي دهد سبك قوي از لحاظ مراعات و ساخت دهي بهترين سبك رفتار رهبر است و سبك ضعيف از لحاظ هر دو بدترين است.

مطالعات ميشيگان

مركز تحقيق و بررسي دانشگاه ميشيگان نيز همزمان با مطالعات اوهايو يكسري مطالعات در مورد رفتار رهبري انجام داد محققين به دو نوع سبك رهبري پي بردند. رهبران توليد مدار و رهبران كارمند مدار رهبران توليد مدار وظايف را در جزئي ترين حد سازماندهي كرده و روش هاي انجام وظايف را كاملاً شفاف معلوم مي كنند و با نظارت دقيق نحوة انجام آنها توسط كارمندان پي گيري مي نمايند و رهبران كارمند مدار زيردستان را در تصميم گيري ها، دخالت و با احترام گذاشتن و اعتماد به آنها سعي مي كنند سطح توليد را بالا نگه دارند. مطالعات ميشيگان نشان داد كه گروه هاي كاري كه بيشتر توليد مي كنند به رهبران كارمند مدار تمايل دارند. (استانر 1986)
مفهوم انگيزش:
همة ما صبح از خواب بيدار مي شويم به محل كار خود مي رويم و در طول روز رفتارهايي از خود نشان مي دهيم بدون اينكه فكر كنيم چرا گاهي اوقات سخت كار مي كنيم چرا از بعضي كلاسهاي خود لذت مي بريم و چرا بعضي فعاليت براي ما جالب است همة اين رفتارها به وسيلة بعضي محرك ها برانگيخته شده اند كه ما نسبت به آنها آگاهي كامل نداريم. انگيزش به نيروهاي دروني و بيروني اشاره دارد كه در فرد جديّت و تمايل براي انجام فعاليت ها ايجاد كرده. انگيزش كافي و مقتضي اعضاي يك سازمان قدرت و كيفيت كاري آنها را افزايش مي دهد. يكي از وظايف مهم مديران اين است كه انگيزش اعضاي سازمان را در جهت تحقق هدف هاي سازماني هدايت نمايند. افراد نيازهاي مختلفي دارند نظير گرسنگي، كسب موفقيت، احترام و … كه اين نيازها منجر به بروز رفتارهاي خاصي در آنها مي شود به ميزاني كه رفتار ارائه شده توسط فرد مناسب باشد فرد پاداش دريافت مي كند پاداش دروني يا بيروني پاداش دروني احساس رضايت شخصي است كه فرد از انجام موفقيت آميز فعاليت هايش به دست مي آورد و پاداش بيروني توسط ديگران از جمله مدير داده مي شود مثل يادداشت هاي مادي و ارتقاء فرد. مسئوليت انگيزش ناكافي در كاركنان متوجه مديران آنهاست. آنگاه كه مدير قادر به شناسايي نيازهاي اعضاي سازمان نباشد يا پاداش متناسب با نيازهاي كاركنان ارائه ننمايد كه در هر دو صورت اعضا به طور مقتضي برانگيخته نشده و در نتيجه مشكلاتي در جهت تحقق اهداف سازمان ايجاد خواهد شد (عمادزاده 1383 ص 22) .
نظريه سلسله مراتب نيازها: مازلو مبدع اين نظريه نيازها را در پنج طبقه تقسيم بندي نموده نيازهاي فيزيولوژيك، نياز امنيت، نياز تعلق، نياز احترام، و نياز خودشكوفائي اين تئوري تأكيد مي ورزد.
1- نيازهاي ارضا شده انگيزش ايجاد نمي كنند.

2- چون نيازها متعدد هستند اولويت بندي آنها از اهميت برخوردار است به اين مفهوم كه مطرح شدن هر نياز به حداقل ارضاء نياز قبلي بستگي دارد. از ديدگاه مازلو اين نيازها از نظر نوع در افراد مختلف يكسان هستند. اما از نظر درجه ارضاء بين افراد مختلف تفاوت وجود دارد. (امرالله يوسف نژاد 1383 ص 28)

تئوري انگيزش بهداشت: مبدع اين نظريه فردريك هرزبرگ معتقد است عدم رضايت افراد از مشاغل ناشي از نارضايتي آنها از محيط و شرايط كاري مي باشد و اين دسته از عوامل را عوامل بهداشتي ناميد يا عوامل ناراضي كننده از جمله اين عوامل امنيت شغلي، روابط متقابل و دوجانبه با سرپرستان، سطح حقوق و دستمزد، زندگي شخصي كاركنان، مقام و منزلت، شرايط كاري (كوكلان 1370 ص 12) 

از سوي ديگر احساس رضايت افراد از كار خود بيشتر متوجه خودكار و ماهيت آنست. هرزبرگ اين عوامل مربوط به كار را عوامل برانگيزنده يا انگيزش ناميد از جمله اين عوامل موقعيت كاري، پيشرفت و توسعه شغلي، رشد فردي، ماهيت كار و مسئوليت هاي محوله

تئوري انتظار: تفسير اين تئوري از انگيزش در سال هاي 1960 تا اوايل سال هاي 1980- بسيار استقبال داشته است طبق اين نظريه رفتار انسان ها تحت تأثير دو عامل شكل مي گيرد.

الف: رفتار تا چه حد عامل مؤثري در نيل به هدف است.

ب: شخص با انجام رفتار چه درجه احتمال را براي دستيابي به هدف و نتيجه منظور قائل مي باشد. (كوكلان 1370 ص 17)
رضايت شغلي: رضايت شغلي يكي از عوامل بسيار مهم در افزايش كارائي و ايجاد نگرش مثبت در فرد نسبت به كارش مي باشد صاحبنظران رضايت شغلي را از ديدگاه هاي گوناگون تعريف نموده اند كه به چند مورد از اين تعاريف اشاره مي شود. مطالعه رسمي رضايت شغلي با مطالعات هاتورن در اوايل دهه 1930 شروع شد در اصل رضايت شغلي به اين دليل اهميت پيدا كرد كه طرفداران اوليه رويكرد انساني مديران را قانع كردند كه كارگر خوشحال كارگر سودآوري است. تلاش كلاسيك براي تعريف رضايت شغلي در سال 1935 توسط رابرت هاپا انجام شد. به اعتقاد وي رضايت شغلي مفهومي پيچيده و چندبعدي است كه با عوامل رواني، اجتماعي و جسماني ارتباط  دارد. تنها يك عامل موجب رضايت شغلي نمي شود. فرد با تأكيدي كه بر عوامل مختلف از قبيل ميزان درآمد ارزش اجتماعي شغل، شرايط محيط كار و اشتغال در زمان هاي متفاوت دارد به طرق گوناگون از شغلش احساس رضايت مي كند. (هوي و ميكسل 1371 ص 276)

شرتزر معتقد است شخص موارد مثبت و منفي خود را موازنه مي كند چنانچه موارد مثبت بر منفي غلبه كند احتمال رضايت شغلي وي تقويت مي شود.

هرسي و بلانچارد معتقدند رضايت شغلي تابعي است از سازگاري انتظارات سازماني با نيازهاي سرشت كلي فرد در حالتي كه اين دو توافق و تعادل داشته باشند رفتار به طور هم زمان برآورنده انتظارات سازمان و نيازهاي فرد است يعني اثربخشي و رضايت توأماً حاصل مي گردند. (علاقه بند 1369 ص 330)

ويكتور و روم در مورد رضايت شغلي مي گويد يك نوع برداشت ذهني كه فرد نسبت به شغل خود دارد و انجام يك نوع رفتار سازماني است بنابراين رضايت و انجام كار در اثر عوامل كاملاً متفاوت به وجود مي آيند.
هايلين مي گويد رضايت شغلي يك پديده فردي مي باشد و زماني حاصل مي شود كه يك كارمند از طبيعت كار خود حقوق و مزايا راضي بوده و فرصت هاي مناسب براي ارتقاء و ترفيع داشته باشد.

فرد لوتانژ معتقد است رضايت شغلي يك حالت عاطفي مثبت و خوشايندي است كه حاصل ارزيابي فرد از شغل يا تجارب شغلي اش مي باشد.

فيشروهاوانا رضايت شغلي را عامل رواني قلمداد مي نمايند و آن را نوعي سازگاري عاطفي با شغل و شرايط اشتغال مي انگارند.

كيت ديويس و نيواستورم رضايت شغلي را مجموعه اي از احساس هاي سازگار يا ناسازگار يا به عبارتي خوشايند و ناخوشايند مي دانند كه كاركنان با آن احساسات به كار خود مي نگرند.

فلامن و آرنولد: رضايت شغلي را مجموعه گرايش هاي مثبت افراد نسبت به شغل داشته و معتقدند وقتي گفته مي شود يك فرد از شغل خود رضايت بالايي دارد فرد توانسته است از طريق شغلش نيازهاي خويش را تأمين نمايد.

چستر بارنارد: معتقد است هرگاه مسئوليت هايي كه سازمان بر عهده افراد مي گذارد زياد باشد مزاياي سازمان بايد فراوان و برانگيزنده باشد و به تعبيري ديگر رضايت شغلي باعث تدوام همكاري فرد و سازمان مي گردد.

گوردن عقيده دارد كه رضايت شغلي يك واكنش عاطفي است كه از ادراك فرد نسبت به اين كه شغل او آيا ارزش هاي شغلي اش را تأمين مي نمايد ناشي مي گردد علاوه بر اين رضايت شغلي به توافق اين ارزش ها با نيازهاي شخصي بستگي دارد.
گينزبرگ و همكارانش به دو نوع رضايت شغلي اشاره مي كنند رضايت دروني و رضايت بيروني

1- رضايت دروني كه از دو منبع حاصل مي گردد اول احساس لذتي كه انسان صرفاً از اشتغال به كار و فعاليت عايدش مي شود دوم لذتي است كه بر اثر مشاهده پيشرفت و يا انجام برخي مسئوليت هاي اجتماعي و به ظهور رساندن توانائي ها و رغبت هاي فردي به انسان دست مي دهد.

2- رضايت بيروني كه با شرايط اشتغال و محيط كار ارتباط دارد و مرتباً در حال تغيير و تحول است مانند ميزان دستمزد و پاداش، نوع كار، رابطه موجود بين كارگر و كارفرما عوامل دروني نسبت به عوامل بيروني از اثبات بيشتري برخورداند. رضايت كلي فرد از شغلش نتيجه تعامل بين رضايت دروني و رضايت بيروني است. (شفيع آبادي 1359)
نظريه هاي رضايت شغلي

نظريه بروفي: بروفي نظريه هاي شغلي را به شرح زير تقسيم نموده است.

1- نظريه نيازها: ميزان رضايت شغلي هر فرد كه از اشتغال حاصل مي شود به دو عامل بستگي دارد. اول چه مقدار از نيازها از طريق كار تأمين مي گردد و دوم چه مقدار از نيازها از طريق اشتغال به كار مورد نظر تأمين نشده باقي مي ماند.

2- نظريه انتظار: انتظارات فرد در تعيين نوع و ميزان رضايت شغلي وي از شغلش بسيار مؤثر است.

3- نظريه نقش: در اين نظريه به دو جنبة اجتماعي و رواني توجه مي شود. جنبة اجتماعي بر تأثير عواملي نظير نظام سازماني، شرايط محيط اشتغال، در رضايت تأكيد مي ورزد و جنبة رواني رضايت شغلي به انتظارات و توقعات فرد مربوط مي گردد.

نظريه كورمن: كورمن نظريات رضايت شغلي را قابل تلفيق درهم مي داند به نظر او تا سال 1975 عمدتاً سه نظريه رضايت شغلي وجود داشته است.
1- نظريه كامروائي نيازي به اين مضمون كه اگر انسان آنچه را مي خواهد به دست آورد، خشنود خواهد شد و هرچه انسان بيشتر خواهان چيزي باشد از به دست آوردن آن خشنودتر خواهد شد.

2- نظريه گروه مرجع به اين مضمون كه آنچه موجبات رضايت فرد را فراهم مي آورد. برآورده شدن خواستها و ديدگاه هاي گروهي است.

3- نظريه روابط انساني: به اين مضمون كه روابط انساني وسيله اي است براي به ثمر رساندن اهداف عالي سازمان از طريق رضامندي افراد سازمان 

نظريه يارسون: يارسون رضايت شغلي را وابسته به پنج عامل مي داند. عزت نفس، شناسائي ، ارضاي خواسته ها.

لذت- صميميت

نظريه پورتر و لاولر: پورتر و لاولر ابراز داشتند كه انگيزش به طور مستقيم به عملكرد منجر نمي شود بلكه توانايي ها، خصوصيات و ادراك نقش واسطه اي هستند كه موجبات عملكرد بهتر را فراهم مي آورند كه به رضايت شغلي نيز منجر مي شود.

نظريه ديويس و نيواستروم: ايشان معتقدند نتايج بسياري از تحقيقات انجام شده وجود رابطه ميان عواملي چون جنس، سن، تحصيلات، سطح درآمد، موقعيت سازماني، محيط سازماني و نوع شغل با انگيزش، روحيه و رضايت از شغل را تأييد كرده است. (عباس زادگان 1379 ص 215)

نظريه انگيزشي بهداشتي هرزبرگ: هرزبرگ معتقد بود نارضايتي شغلي تابعي است از محيط، سرپرستي، همكاران و زمينه كلي شغل كه آنها را عوامل بهداشتي يا عوامل ناراضي كننده گويم و عبارتند از: امنيت شغلي، زندگي شخصي، شرايط كار، حقوق، ماهيت سرپرستي، قوانين سازمان، روابط متقابل با همكاران، سرپرستان و زيردستان، مقام و موقعيت. هرگاه در محيط كار عوامل فوق تأمين نشود افراد احساس نارضايتي خواهند كرد.
همچنين هرزبرگ معتقد است رضايت شغلي تابعي است از آن فعاليت هاي شغلي كه تلاش انگيز و محرك باشند كه عوامل انگيزشي مي نامند شامل مسئوليت، ترفيع و پيشرفت، ماهيت كار، رشد فردي، كسب موفقيت. هرگاه در محيط كار عوامل فوق تأمين شوند فرد در درون خود احساس رضايت و خشنودي خواهد كرد و همواره به كار خود علاقه مند خواهد شد.

نقش مديريت در رضايت شغلي كاركنان

«افسرده دل افسرده كند انجمني را» استعدادها و قوة تلاش و كوشش كارمندان آنگاه كه به نيازهاي مادي روحي رواني آنان توجه نشود سست و زائل مي شود واقعيت هاي موجود در بعد آسيب شناسي رواني و بهداشت رواني در محيط كار نشان مي دهد كه درصد قابل توجهي از علل و موجبات بيماري هاي رواني و كسالت هاي ناشي از خستگي كار شايع بين كاركنان سازمان ها را مي توان در شيوه هاي رفتاري و شخصيت مديران جستجو كرد (ساعتچي 1368) اين موارد بر اهميت وظيفه مديران اشاره دارند. ادامه حيات و بقاء و پيشرفت توسعه هر سازمان بستگي مستقيم به روحيه همكاري نيروي انساني باتجربه و تعليم ديده در كار دارد. اين امر فقط با استخدام و پرداخت حقوق و انتصاب و اخراج ميسر نمي شود. ارتباط نزديك و صميمانه با كاركنان مشاركت دادن آنان در تصميم گيري ها. احترام و درك شأن و منزلت انساني آنها موجب سلامت محيط كاري و رعايت بهداشت رواني و استفاده مطلوب از كليه منابع انساني و مادي سازمان در جهت تحقق اهداف سازماني مي شود عواملي كه ذكر شد ويژگي هاي سبك هاي مشاركتي هستند كه به اعتقاد صاحبنظران رضايت شغلي، انگيزه، پيشرفت و توسعه در سازمان ها را بيشتر از ساير سبكها موجب مي شوند طرفداران سبك هاي مشاركتي بر اين باورند كه در آينده عمدتاً از سبك هاي ليبرال و مشاركتي استفاده خواهد شد. ليپت و وايت در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه هرگاه در مديريت سازمان، روش رهبري دموكراتيك تصميم گيري گروهي و مشاركت كاركنان در اداره امور وجود داشته باشند و در نتيجه عدم تمركز قدرت و حاكميت به وجود آيد روابط كاركنان مطلوب تر روحيه آنان علي تر و نيروي انساني براي توليدي بيشتر خواهد بود. فرنچ و واس نيز معتقدند هرقدر مشاركت كاركنان در امر مديريت سازمان افزايش يابد مدت لازم براي استاندارد كردن روش هاي اداري كاهش مي يابد. (دستوري 1355 ص 35)
مديران مشاركت جو مسئوليت نهائي را براي واحدي كه به سرپرستي آن گمارده شده اند بر دوش دارند ولي آموخته اند كه در كارگرداني عمليات با كساني كه به راستي كار را به انجام مي رسانند مشاركت پي آمد اين رويه آن است كه كاركنان به احساس درگير بودن در هدفهاي گروهي دست مي يابند مي توان گفت كه مشاركت يك درگيري ذهني و عاطفي در موقعيت هاي گروهي است كه اشخاص را بر مي انگيزد تا براي دستيابي به هدفهاي گروهي همديگر را ياري دهند و در مسئوليت كار شريك شوند مشاركت انگيزش را نيرومند مي سازد. زيرا كاركنان احساس مي كنند مورد پذيرش بيشتر سازمان هستند از اين راه احساس احترام به خود خشنودي شغلي و همكاري با مديريت مي تواند بهبود يابد و از فشار عصبي، غيبت و تعارض كاسته شود.

برخي از نتايج كاربرد شيوة مشاركت جويانه در سازمان ها چنين است:

1- كيفيت كار بهتر و كاستي هاي آن اندك اندك كاهش مي يابد.

2- مردم به پذيرش دگرگوني و تحول رغبت بيشتر نشان مي دهند.

3- نتيجة كار و كوشش گروه فزوني مي يابد و بهره وري كار بالا مي رود.

4- روحيه سازماني نيرومند مي شود و وفاداري كاركنان به سازمان تقويت مي گردد.

5- فضاي دلپذيري براي رشد و بالندگي فردي پديدار مي گردد.

6- تعارض، دشمني و ستيز ميان مديران و كاركنان از يك سوي و ميان خود كاركنان از سوي ديگر به كمترين درجه ممكن مي رسد.

7- مردم نسبت به يكديگر بردبارتر مي شوند شنيدن صداي مخالف آسان تر مي گردد و بيان انديشه هاي تازه فزوني مي يابد.

8- از ميزان نظارت و سرپرستي كاسته مي شود هركس به نظارت درخود متعهد مي گردد و از اين راه هزينه هاي مادي سازمان روبه كاهش مي گذارد.

9- در ميان كاركنان سازمان احساس «ما و همبستگي» سازماني پديد مي آيد.

10- كاركنان خود را با سازمان همانند مي سازند و نسبت به آن هويت استوار پيدا مي كنند، هدف هاي سازمان را در شمار هدف هاي خود و در پاره اي از حالت ها حتي بالاتر از هدف هاي شخصي خويش قرار مي دهند. (طوسي 1371 ص 7)

فرهنگ سازماني: (الناس علي دين ملوكهم)

از ديگر عواملي كه رسالت مديران در جلب رضايت شغي كاركنان را مورد توجه قرار مي دهد فرهنگ سازماني است معمولاً تعيين كنندگان اصلي فرهنگ سازماني را مديران آن سازمان ها دانسته اند. فرهنگ محل تلاقي اخلاق با سازمان است. فرهنگ يك سازمان نقطه عطفي است كه در آن نقطه فلسفه سازمان بر مسائل سازمان تأثير مي گذارد. زيرا در فرهنگ سازماني است كه كارمند باورها و ارزشها را مي يابد بنابراين اخلاق فرهنگي از ابتدائي ترين اصولي است كه يك شخص يك گروه يا سازمان توسط آن اقدام و ارزيابي مي كند قابل ذكر است كه به تعداد سازمانها مي توانيم فرهنگ داشته باشيم تأثير رهبر يا مدير در چگونگي فرهنگ سازماني قابل انكار نيست اگر رهبر شخص نيرومندي باشد ايده هائي كه القاء مي كند ايده هاي مثبت نو و كارآيي است كه در فرهنگ سازمان نفوذ خواهد كرد و جو سازماني را تحت تأثير جدي و همه جانبه قرار خواهد داد. ترويج يك سلسله انتظارات، عقايد، باورها، ارزش ها و خط مشي جو سازماني را به سوي بالندگي سوق داده و بستر خودكفائي، اعتماد، كاميابي، تمركز بر هدف و خلاقيت را فراهم مي آورد.
فرهنگ سازماني به طور كلي چهار كاركرد اساسي دارد.

1- به كاركنان سازمان هويتي سازماني مي بخشد.

2- تعهد گروهي را آسان مي سازد.

3- ثبات و نظام اجتماعي را ترغيب مي نمايد.

4- با ياري دادن به اعضاء، پي بردن به شرايط پيرامون كار خود رفتار آنان را شكل مي دهد مديران امروزه به اهميت ديگر روش هاي مديريتي از جمله مديريت استرس و مديريت تعارض كه بر حفظ باورهاي مثبت در فرهنگ سازماني اشاره دارند پي برده اند و تأكيد مي ورزند.
اهميت و اهداف رضايت شغلي

رضايت شغلي يكي از عوامل مهم در رضايت از زندگي است و تمام رفتارها و روابط انسان به طور مستقيم و يا غير مستقيم از چگونگي اشتغال او متأثر است. بنابراين بهتر است به فرد كمك شود تا بتواند شغل مناسبي را انتخاب كند. براي ايفاي نقش آماده شود و به طور رضايت بخشي به شغل خود ادامه دهد. اهميت رضايت شغلي بعد از جنگ جهاني دوم بيش از پيش مورد توجه قرار گرفت. شناخت عواملي كه مي تواند موجب رضايت شغلي و تشويق افراد به كار شود و ايجاد شرايط و ترتيب روشهاي كار به نحوي كه كاركنان به بهترين وجه بتوانند درضمن مساعي شان به سوي هدف هاي سازماني و هدف هاي خود به پيش روند مورد توجه قرار گرفت. رضايت يا عدم رضايت فرد از شغل خويش و چگونگي نگرش كاركنان بر شغلشان، آثاري بر رفتار و عملكرد افراد در سازمان خواهد شد برخي از اين آثار و نتايج رضايت و نارضايتي كاركنان عبارتند از:

1- ماندن يا رفتن از شغل با واحد سازماني

2- غيبت از كار، ميان رضايت شغلي و غيبت رابطه معكوس وجود دارد. هرگاه كاركنان از كار خود راضي نيستند تمايل بيشتري به غيبت دارند و بالعكس 

3- بهبود عملكرد برخي از صاحبنظران معتقدند خشنودي به بهبود عملكرد و ناخشنودي به كاهش عملكرد منجر مي شود. (عباس زادگان 1379 ص 211) ديويس و نيواستروم فوايد بررسي رضايت شغلي را به شرح زير عنوان كرده اند.

1- مديريت را از ترازهاي كلي رضايت شغلي آگاه مي كند.

2- سبب مي شود ارتباط نيرومندي بين كارمند و رده هاي بالاي سازمان برقرار شود.
3- بررسي رضايت شغلي يك دريچة اطمينان يك تخليه عاطفي يك وسيله آرام ساختن دل مي باشد و نشانه آشكار از دلبستگي مدير به رفاه كاركنان مي باشد.

4- بررسي هاي رضايت شغلي روش سودمندي براي تعيين پاره اي از نيازهاي آموزشي است.

مسائل حل نشده در زمينه رضايت شغلي كاركنان مشغول به كار سازمان چندين سئوال در زمينه رضايت شغلي كاركنان از ديرباز مطرح بوده است. از جمله سئوالاتي كه اينجانب قصد دارد در كارخانه به تحقيق آنها بپردازد.

1- آيا بين رضايت كلي در زندگي با رضايت شغلي ارتباطي وجود دارد؟

2- آيا رضايت شغلي آگاهانه انجام مي پذيرد يا نا آگاهانه.

3- چه سبك مديريتي از طرف كاركنان براي پيشبرد هدف رضايت شغلي توصيه مي شود.

4- بين سبك مديريتي جاري در سازمان و سبك وظيفه مداري يا رابطه مداري چه رابطه اي وجود دارد.

5- بين سبك مديريت رابطه مدار و وظيفه مدار و رضايت شغلي كاركنان چه رابطه معناداري مي توان يافت.

فرضيه هاي تحقيق
فرضيه اصلي: بين عملكرد مدير و رضايت شغلي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد.

فرضيه هاي فرعي: بين رضايت شغلي كاركنان و سبك رابطه مداري رابطه مثبتي وجود دارد. بين رضايت شغلي كاركنان و سبك وظيفه مداري رابطه معنا داري وجود دارد.

روش تحقيق:

محقق براي مطالعة ميزان تغييرات در يك يا چند عامل در اثر تغييرات يك يا چند عامل ديگر روش همبستگي يا همخواني را استفاده كرده است وي دسته اي اطلاعات مختلف مربوط به رضايت شغلي كاركنان و سبك اجرائي مديريت در اختيار دارد و در صدد پاسخگوئي به سه سئوال مي باشد. اول آنكه «آيا رابطه اي بين اين دو دسته اطلاعات وجود دارد يا نه؟» دومين سئوال در مورد جهت اين همبستگي است كه ممكن است مثبت يا منفي باشد و سوم اين كه ميزان و مقدار اين همبستگي چه اندازه است.
متغيرهاي تحقيق: به طور كلي متغيرها آن شرايط يا خصوصياتي اند كه آزمايشگر آنها را دستكاري كنترل يا مشاهده مي كند.

متغير وابسته: رضايت شغلي كاركنان

متغير مستقل: سبك رهبري و مديريت سرپرست

روش اجراي تحقيق
الف) جامعة تحقيق: جامعة اين تحقيق عبارت است از كليه كاركنان 

كه طبق آخرين آمار بالغ بر 

نفر مي باشند كه همگي در سمت هاي كاري متفاوت سازمان مشغول به خدمت و فعاليت مي باشند.

ب) نمونه و روش نمونه گيري: روش نمونه گيري به شيوه طبقه اي تصادفي انجام شده است كه 

نفر به عنوان نمونه در تحقيق شركت نمودند.

ج) ابزار اندازه گيري و نحوه اجراي آن: ابزار اندازه گيري يك پرسشنامه از نوع بسته است. شامل 10 سئوال پنج گزينه اي (عالي- خيلي خوب- خوب- متوسط- ضعيف) كه از اين تعداد سئوال 5 سئوال مربوط به سبك مديريتي رابطه مدار و 5 سئوال مربوط به سبك وظيفه مدار مي باشد. همچنين 10 سئوال ديگر در ارتباط با سطح توانائي ها و بلوغ و مهارت كاري كاركنان تنظيم شده است كه توسط مدير بايستي پاسخ داده شود و در نهايت از مديران و كاركنان خواسته شده از ميان 5 عامل از عوامل تأثيرگذار بر رضايت شغلي عواملي كه در رضايت شغلي ايشان مثر است را از 1 تا 5 نمره دهي كنند.

نحوه تدوين پرسشنامه

براي تدوين يك پرسشنامه كه بتواند حضور سبك ضابطه مدار يا رابطه مدار را تشخيص دهد نياز به پرسش هايي بود كه شاخصه هاي اين دو سبك را داشته باشند پس از بررسي پرسشنامه هايي از كتاب ها و تحقيقات انجام شده در اين زمينه سعي شد پرسشهايي گويا و روشن كنندة زواياي مختلف امر مديريت تدوين شود.
دامنة تحقيق: تحقيق در گسترده زماني آذرماه 1385 انجام شده است همچنين تحقيق و پژوهش فقط در كارخانه و با توجه به نگرشها و پاسخ هاي كاركنان كارخانه مزبور انجام شده است و به شرايط صرفاً آن كارخانه محدود مي باشد. اين تحقيق به بررسي صرفاً موضوع رضايت شغلي و مباحث در اين رابطه پرداخته است مباحثي كه شايد در سازمان هاي ديگر و در زماني ديگر كاملاً متفاوت با امروز و اين سازمان باشد.

محدوديت تحقيق: محقق در اين تحقيق با موانع و مشكلاتي روبه رو بوده است. موانعي نظير محدوديت در انتخاب جنسيت آزمودني ها (پسر و دختر)، سن آزمودني ها، امكان دسترسي به سوابق مديريتي مديران همچنين محدوديت به علت دقت پرسشنامه در سنجش نظرات و تجارب كاركنان و عدم توجيه كاركنان در صرفاً تحقيق بودن پرسشنامه ها و فعاليت محقق- زيق وقت
مباني پژوهش

در اين بخش به تحقيقاتي كه در داخل و خارج از كشور پيرامون موضوع تحقيق انجام شده است و با موضوع تحقيق مرتبط است اشاره مي شود.

در سال 1990 در پژوهش كه به وسيله چارلز مولر در آمريكا به عمل آمد رضايت شغلي 190 پرستار براي اندازه گيري سه بعد امنيت، مسائل اجتماعي و روانشناختي مورد بررسي قرار گرفت اگرچه فرضيه فقط سه بعدي براي رضايت شغلي تائيد نشد ولي هشت عامل رضايت «يادداشت هاي خارجي- برنامه ريزي، موازنه شغل و خانواده- همكاران- تعامل- فرصت هاي حرفه اي- تمجيد و بازشناسي، كنترل و مسئوليت» پديدار شد. در سال 1964 و رووم تحقيقاتي در اين زمينه داشت كه بنابر آن رضامندي يك ارزش براي بقاء و تداوم سازمان بوده و يك رابطه مستقيم با آن دارد در صورت عدم رضايت در افراد اوضاع سازمان وخيم مي شود. در سال 1982 پاراسورمين به منظور ارزيابي و مشخص كردن ميزان تأثير هريك از متغيرها از پيش بيني تمايل به خدمت و عمل به ترك خدمت از تحليل رگرسيون چند متغيره مرتبه اي استفاده كرده است نتايج همبستگي نشان مي دهد كه چهار وجه از پنج وجه رضايت شغلي (كار، سرپرستي، همكاران، حقوق و ترفيع) همبستگي زياد و معكوس با تمايل به ترك خدمت دارند ليكن نتايج رگرسيون حاكي از تأثير معني دار فقط رضايت از ترفيع است.
تحقيقي تحت عنوان رضايت شغلي كاركنان مراكز خدمات كشاورزي استان آذربايجان شرقي توسط رضائيان در سال 1372 انجام گرفت كه در نتيجة آن چنين آمده : شدت نيازهاي معنوي از اهميت كمتري برخوردار است.

در تحقيقي ديگر تحت عنوان رضامندي شغلي و استرس كه توسط خانم فاطمه اكبري دانشجوي دوره ليسانس دانشگاه الزهرا در سال 70 و 71 انجام شد رضايتمندي شغلي بر اساس ارزيابي فرد از شغل خود و ارضاء نيازها در جهت رشد تعريف گرديد و استرس شغلي در اثر هرنوع محركي كه ايجاد اختلال در تعادل حياتي فرد مي نمايد در نظر گرفته شد. از مقايسه عوامل ايجاد كننده رضامندي و استرس بين اين عوامل وجه اشتراك ديده مي شود همچنين روند ايجاد نارضامندي و استرس مشابه است در روند هر دو ادراك عوامل ارزيابي و ايجاد بينش احساس نارضامندي يا استرس وجود دارد پيامد عدم رضايت واكنش هاي دلسردي، سوء استفاده ها، غيبت، تصادفات .............. و پيامد استرس نشانگر عدم سازگاري مي باشد.

همچنين در تحقيقي كه توسط آقايان فرهاد فروغي و جواد حسين پور در بهار سال 1375 در بين كاركنان شركت كارتن مشهد انجام گرديده نتايج زير حاصل گرديده است.
1- كمترين ميانگين خشنودي مربوط به رضايت از حقوق و مزايا است.

2- كمترين انحراف معيار مربوط به رضايت از حقوق و مزايا است در واقع در اين مورد بين كاركنان توافق نظر بوده است.

3- بهترين همبستگي بين سطح شغل در رضايت از شغل وجود دارد.

با توجه به آنچه گفته شد مي توان چنين نتيجه گيري نمود كه تحقيقات متعدد نشان داده است اگر انگيزش كاركنان پايين باشد به عملكرد آنان به همان اندازه لطمه خواهد خورد. گوئي كه توانائي هاشان پايين بوده است. به همين دليل پرداختن به موضوع رضايتمندي به واسطة ارتباطي كه بين مشخصه هاي رضايتمندي وجود دارد و تأثيري كه اين مشخصه بر شخصيت دروني و رفتارهاي اجتماعي مي گذارد بسيار حائز اهميت است. همچنين تحقيقات زيادي نشان داده است كه افراد ناراضي از شغل خود مستعد ابتلاء به مرض هاي گوناگون هستند كه دامنة آن از بيماري سردرد تا مرض هاي مربوط به زخم معده و عارضه قلبي را شامل مي شود.

روش تحقيق

گاهي در بررسي صفات گوناگون در يك جامعه آماري مشاهده مي شود كه تغييرات دو صفت مستقيماً در يكديگر مؤثرند و به عبارتي يكي از صفت ها در بزرگي و كوچكي اندازه صفت ديگر دخالت دارد، به اين ارتباط دو صفت در آمار همبستگي گويند. از همبستگي براي مشاهده روابط متقابل متغيرها در تحقيقات استفاده زيادي شده است كه در تحقيق حاضر نيز از اين روش استفاده شده است تا ميزان و نوع همبستگي بين سبك مديريت مديران و رضايت شغلي كاركنان سنجيده شود. 

علت استفاده از روش همبستگي: از آنجا كه علل وجود همبستگي فاكتورهاي مهمي در زمينه تحقيق به دست مي دهد روش همبستگي انتخاب شد تا معلوم كند همبستگي دو متغير بر اثر تحت تأثير يك انگيزه مشخص و غيرتصادفي بودن رخ داده يا به علت اعمال نيروهاي تصادفي بوده است يا اين كه متغير اولي علت وجود متغير دومي است و يا همبستگي دو متغير به اين علت كه يكي از متغيرها گاهي علت و گاهي معلول مي باشد بوده است در اين تحقيق با دو دسته متغير روبرو هستيم:
الف) متغير مستقل سبك رهبري مديران

ب) رضايت شغلي كاركنان متغير وابسته

نحوه استخراج و تجزيه و تحليل آماري: پس از جمع آوري پرسشنامه ها نمراتي كه كاركنان در پاسخ هاي ارائه شده به سبك رابطه مداري و وظيفه مداري و رضايت شغلي كسب كرده بودند به جدول مادر منتقل شد. اطلاعات به دو روش: الف) آمار توصيفي و ب) آمار استنباطي به مفاهيم ذيل استفاده و مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار گرفته شد.

آمار توصيفي: براي توصيف داده هاي به دست آمده از جدول فراواني درصدگيري و نمودار دايره اي استفاده شد.

آمار استنباطي: در اين مورد از ضريب همبستگي و آزمون t استودنت بهره گرفته شد كه فرمول هاي آنها در ذيل آمده است:

روش سريع محاسبه ضريب همبستگي:
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فرمول آزمون t:


[image: image2.wmf]2

1

2

r

N

t

-

-

=


يافته هاي تحقيق: بررسي ها در تحقيق ما را متوجه فرضيه هائي در اين ارتباط كه چه رابطه اي بين سبك مديريت كارخانه و رضايت شغلي كاركنان وجود دارد نمود.
فرضيه اصلي: بين سبك مديريت مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد فرضيه اصلي شامل دو فرضيه جزئي است:

الف: بين سبك رابطه مداري مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه مثبتي وجود دارد.
ب) بين سبك وظيفه مداري مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد.

آزمون فرضيه الف:

بين سبك رابطه مداري مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه مثبتي وجود دارد.

فرض صفر: بين سبك رابطه مداري و رضايت شغلي كاركنان رابطه معنادار وجود ندارد.

فرض خلاف: بين سبك رابطه مداري و رضايت شغلي كاركنان رابطه مثبت وجود دارد.

با استفاده از فرمول همبستگي ضريب همبستگي 975/0 بين متغير مستقل رابطه مداري و متغير وابسته رضايت شغلي به دست آمده است.

با استفاده از جدول r در سطح 5% و 1% و dF  برابر 28 چون r محاسبه شده از r جدول بزرگتر است پس رابطه معنادار مي باشد.

براي اطمينان از معني دار بودن آزمون از آزمون t استفاده شده است.
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در يك آزمون دو دامنه اي در دو سطح اطمينان 5% و 1% درجه آزادي 98 مشاهده شد t محاسبه شده از t جدول بزرگتر است پس فرض صفر رد مي شود و فرض خلاف يعني رابطه مثبت بين سبك مديريت مديران و رضايت شغلي كاركنان مورد قبول قرار مي گيرد.
آزمون فرضيه ب:  بين وظيفه مداري مديران و رضايت شغلي كاركنان كارخانه رابطه وجود دارد.

فرض صفر: بين وظيفه مداري مديران و رضايت شغلي رابطه وجود ندارد.
فرض خلاف: بين وظيفه مداري مديران و رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد.

با استفاده از فرمول ضريب همبستگي ضريب همبستگي 02/1 بين دو متغير سبك مديريت وظيفه مدار و رضايت شغلي به دست آمد.

با استفاده از جدول معني دار بودن r در دو سطح 5% و 1% و dF برابر 25 چون r محاسبه شده از r جدول بزرگتر است. بنابراين فرض صفر رد مي شود.


02/1 = r                  28 = dF          
براي اطمينان از معني دار بودن آزمون از آزمون t براي معني دار بودن r استفاده شد.
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در يك آزمون دو دامنه اي در دو سطح اطمينان 5% و 1% و درجه آزادي برابر 98 چون t محاسبه شده از t جدول بزرگتر است فرض صفر رد مي شود و نتيجه گيري مي شود هرچه سبك مديريت خشك و مقرراتي تر و وظيفه مدارتر اعمال شود رضايت شغلي كاركنان كارخانه كاهش مي يابد.

فرضيه دوم: رضايت شغلي كاركنان در سبك رابطه مداري بيشتر مي باشد.

فرض صفر: بين رضايت شغلي كاركنان كارخانه و سبك مديريت رابطه مداري مديران رابطه معناداري نمي توان يافت.

فرض خلاف: رضايت شغلي كاركنان در سبك رابطه مداري بيشتر است براي آزمودن اين فرضيه ميانگين رضايت شغلي كاركنان را در سه سبك مشاهده آماري نموديم.

	گروه
	سبك
	تعداد
	درصد
	متوسط نمره رضايت شغلي

	گروه اول
	رابطه مدار بالا

وظيفه مدار بالا
	7
	82%
	16

	گروه دوم
	رابطه مدار بالا
وظيفه مدار متوسط
	2
	24%
	13

	گروه سوم
	رابطه مدار بالا
وظيفه مدار پايين
	0
	0
	0


مشاهده مي شود كه در متوسط رضايت شغلي گروه اول و دوم و سوم تفاوتي مشاهده مي شود كه به نظر محقق درك متقابل كارمند در شرايط توجه شده به منزلت انساني او را نشان مي دهد. براي اين كه معلوم شود اين تفاوت ميانگين ناشي از تصادف است يا معنادار مي باشد از آزمون F بهره مي جوييم. مقدار F براي درجه هاي آزادي 2 و 28 در سطح 5% برابر 44/6 و در سطح 1% برابر 45/5 مي باشد چون F محاسبه شده از F جدول در دو سطح بزرگتر است فرض صفر در اين زمينه رد مي شود و فرض خلاف تأئيد مي شود.
فرضيه سوم: عامل اصلي و تأثيرگذارتر در رضايت شغلي كاركنان عامل رضايت از سرپرست و جو مشاركتي، دركِ منزلت و شأن و نيازهاي اجتماعي فرهنگي رواني افراد و كاركنان مي باشد.

براي تحقيق و تفحص و بررسي در اين زمينه از 5 فاكتور كه در نظرسنجي كاركنان در فضاي آزاد پرسشنامه مورد بحث قرار گرفته بودند و كاركنان به آنها نمره از 1 تا 5 (به ترتيب ضعيف – متوسط- خوب - خيلي خوب - عالي ) داده بودند مراجعه نموديم.

از نتايج نمرات نمودار دايره اي كه نشان مي داد از 5 فاكتور تأثيرگذار در رضايت كاركنان چه سهمي متعلق به عامل رضايت از سرپرست مي باشد تهيه شد.
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مشاهده مي شود از عوامل باعث رضايت كاركنان به ترتيب رضايت از سرپرست با 98% تأثيرگذارترين عامل بوده است و ساير عوامل كار و عملكرد 75% ، رضايت ناشي از حقوق 68%، و رضايت ناشي از همكاران 65% و رضايت ناشي از ترفيع 54% مي باشند.
سبك مديريت در كارخانة ايران شرق را بر مبناي مراتب رابطه مداري و وظيفه مداري مي توان به 9 سبك ترسيم شده مشاهده نمود.

	
	رابطه مداري بالا

25 – 20
	رابطه مداري متوسط

20 – 15
	رابطه مداري پايين

15 - 1
	رابطه مداري

وظيفه مداري

	19
	7
	10
	2
	وظيفه مداري بالا

25 – 20

	6
	2
	4
	0
	وظيفه مداري متوسط

20 – 15

	5
	0
	4
	1
	وظيفه مداري پايين

15 - 1

	30
	12
	18
	3
	


از آمده چنين نتيجه مي گيريم از ديدگاه نمونة نظرسنجي شده از كاركنان 

3/23 مديران رابطه مدار بالا وظيفه مدار بالا بوده اند.

3/33 مديران رابطه مدار متوسط وظيفه مدار بالا بوده اند.

6/6 مديران رابطه مدار پايين وظيفه مدار بالا بوده اند.

6/6 مديران رابطه مدار بالا وظيفه مدار متوسط بوده اند.

14% مديران رابطه مدار متوسط وظيفه مدار متوسط بوده اند.

14% مديران رابطه مدار متوسط وظيفه مدار پايين بوده اند.

3/3 مديران رابطه مدار پايين وظيفه مدار پايين بوده اند.

كاركنان رابطه مدار پايين وظيفه مدار متوسط- را در شيوة مراوده كنترل و مديريت مديران تشخيص نداده اند.

تجزيه و تحليل يافته هاي تحقيق:

در تحقيق حاضر به وضوح رابطة مثبت بين سبك مديريتي رابطه مدار اعمال شده و رضايت و همكاري كاركنان قابل رؤيت است-  اين همبستگي پاسخ عاطفي نسبت به شرايط يا وضعيت شغل- برآورده شدن نيازها و انتظارات را در آنسوي رفتار سنجيده ارزش مدار فرهنگي اخلاقي و انساني مديريت اثبات مي كند تعاملي كاملاً دوسويه از طرف مديريت كه نيازها دغدغه ها منافع و ارزشها و باورهاي كاركنان را در تصميمات خويش آورده و لحاظ كردند. باورهائي كه گاهي منافع و برخورداري بيرون از سازمان را به ما علت رضايت افراد معرفي مي كردند، مديريت اهتمام و اعتقاد ويژه اي به محرومان نشان داده است. به اعتقاد كاركنان اين توجه مديران به محروميت از جمله كمك به ازدواج جواناان كمك مالي چشمگير به بهزيستي، كميته امداد، و ساير كمك ها در بحران ها (زلزله، جنگ و ... ) و شرايط سخت اجتماعي و در كنار اجتماع در ناگواري ها و تلخي ها بودن آنها را مالكين فرهنگي، عاطفي، سياسي، اجتماعي  

كارخانه كرده و اين موضوع موجبات خرسندي رضايت و همكاري كاركنان را فراهم مي آورد.
از ديگر نتايج مي توان آگاهي و بينش بالاي اجتماعي و به تعبير ديگر بلوغ انديشه رفتار شخصيت و عواطف و باورهاي كاركنان حين انجام وظايف و عملكرد مقرر آنها به حساب آورد. كاركنان از ضرورت اشتغال و كارآفريني مي گفتند به اعتقاد تعدادي از آنها شهرك صنعتي نيشابور يك سرمايه، پس انداز و پشتوانة اقتصادي ملي محسوب مي شود حتي اگر كاركنان بعدي فرزند خود آنها نباشد. اين درك حيات آموزشي و فرهنگ سازماني موفق محيط كار و كارخانه را نشان مي داد.

همچنين مي توان از نتايج تحقيق اين موضوع را اشاره داشت كه از ميان انگيزه هاي بي شماري كه موجب علاقه، حضور و فعاليت كاركنان در سازمان مي شود همچون امنيت شغلي، زندگي شخصي، شرايط كار، قوانين سازمان، حقوق، مقام و موقعيت، رشد، موفقيت و ترفيع و ... كاركنان باهوش نظريه اي كه در مطالعات اوهايو اشاره و تأكيد شده بود به مديران، كاملاً تشخيص دادند و بيشترين تأكيد را بر موضوع رابطة مديريت قائل شدند و اين تصور كه پيشرفت وسايل و افزارهاي مكانيكي، اختراعات، و اكتشافات در به حركت درآوردن چرخ صنايع و گسترش امور اقتصادي به تنهائي بتواند مثمر ثمر قرار گيرد را بيش از پيش مورد ترديد قرار گرفت و گمان دانشمندان علوم اقتصادي در مورد اهميت پديده روابط انساني باز هم تصديق شد و روشن نمود كه بايد به انسان و مناسبات انساني كه كارآمدترين عامل پيشرفت است دقت و توجه بيشتري شود و موجبات آسايش آنان چه از ديدگاه عاطفي و چه از لحاظ هاي ديگر فراهم آيد.
راهكارها و پيشنهادات تحقيق

بياييد تخيلات و انديشه هاي دانشمندان و مهندسان خود را براي ايجاد محيطي كه در آن انسان ها بتوانند خوشحال و متعادل بوده و مجاز به ارائه كامل و برخورداري از فرصت ها براي دستيابي به استعداد خدادادي خويش باشند رهبري كنيم (مك دونالد)

از آنجا كه آدمي ناگزير از نيازمندي هاي خويش انگيخته مي شود و انگيزش در انسان بنياد رواني دارد، مربوط به گرايش ها، خواسته ها و عواطف بشر است كه وي را براي ارضاء آنها به كوشش وا مي دارد جا دارد. موضوع انگيزه در محيط هاي كاري بررسي كارشناسانه تري شود تا انسان ها استعدادهاي خفته يا آشكارشان را صادقانه بدون ترس و ترديد در خدمت خويش و سازمان ها قرار دهند و اين گونه موجبات برخورداري اعتلاء شكوفايي و رضايت كاركنان آماده گردد. در اين كه بحث انگيزه با نيازمندي هاي بشر گرده خورده است تحقيقات بسياري شده و چه خوب گفته اي است كه انسان موجودي پرتوقع است به محض اين كه يكي از نيازهايش برآورده شود خواهش ديگري بر جاي آن مي نشيند، اين حقيقت بايست در مديريت لحاظ شود تا نيازمندي ها باعث نشوند انسان و سازمان از اهداف و ضرورت هاي خود را باز مانند امروز بر كسي پوشيده نيست كه مزد خوب، شرايط كاري بهتر، مزاياي عالي، استخدام هميشگي، امر انگيزه در سازمان را تسهيل مي كند ولي شايد با پرداخت اضافه كار، مرخصي، بيمه و خدمات درماني، پاداش سالانه، عيدي ها، سود سهام، و سرانجام سهيم كردن كاركنان در مالكيت و منافع سازمان توجه به نيازهاي روحي رواني و جسمي اجتماعي بيشتر ملموس شود و در واقع امر انگيزه ميسر گردد.
همچنين پيشنهاد مي شود امنيت شغلي كاركنان به اين معني كه آنان مطمئن باشند كارشان چندين سال ادامه خواهد يافت تأمين گردد - تنوع در محتواي شغل گنجانده شود تا مانع سرخوردگي و روزمژگي كاركنان شود- افراد قبل از اين كه كاركُنِ سازمان باشند بايست دوست سازمان باشند بهتر است با اعمال روابط دوستانه مشاركت آنان در امور جلب و خشنودي آنان فراهم شود- افراد هرقدر در كارشان آزاد گذاشته شوند چون كار را متعلق به خود مي دانند در انجام كارها احساس مسئوليت بيشتري مي كنند بنابراين پيشنهاد مي شود به افراد اعتماد كنيم، آزادي بيشتري براي آنها قائل شويم. توصيه مي شود آموزش هاي حين خدمت براي آموزش موضوعات فني، همچنين فراهم آوردن جو مورد نظر و كارشناسي شده فرهنگ سازماني مورد نظر مديريت برگزار شود.

منابع و مآخذ

1- عباس زادگان، محمد- مديريت بر سازمان هاي ناآرام، تهران، كوير، 1379

2- تهراني، آشفته روابط انساني در مديريت، تهران، اميركبير، 1354

3- استيفن پي رابينز، مديريت رفتار سازماني ترجمه علي پارسيان و اعرابي جلد دوم چاپ اول، 1374

4- رضائيان، علي، مديريت رفتار سازماني چاپ اول، انتشارات دانشكده مديريت دانشگاه تهران، 1372

5- علوي، امين الله، رفتار سازماني، چاپ اول، انتشارات معراج، 1371

6- ستيزر، ريچارد، انگيزش و رفتار در كار، ترجمه علوي، امين الله، مركز آموزش مديريت دولتي، 1371

7- مديريت منابع انساني، فخري، سيروس، 1342

8- ديويس، استانلي، ترجمة ناصر ميرسپاس و پريچهر معتمد گرجي، مديريت فرهنگ سازماني، چاپ اول، انتشارات مرواريد، 1373
9- عباس زادگان، سيد محمد، مديريت منابع انساني، چاپ اول، انتشارات سوره تهران، 1377

ضمائم

	سئوالات
	عالي
	خيلي خوب
	خوب
	متوسط
	ضعيف

	مدير در تصميم گيري هاي خود با تفويض اختيارات موجب مشاركت مي شود.
	
	
	
	
	

	مدير اوامر و صلاحديدها و نظرات خود را كمتر رسمي و خشك اعلام مي دارد.
	
	
	
	
	

	مدير فرق بين مسائل مهم و غيرمهم را خوب تشخيص داده قضاوت نزديك به حقيقتي از مسائل دارد.
	
	
	
	
	

	مدير قدرت رهبري و توانايي هدايت زيردستان بكار و نفوذ در عواطف و نيازمندي هاي آنان را دارد.
	
	
	
	
	

	مدير تحت شرايط متغير و شايد سخت بردباري كنترل و اعتماد به نفس خود را همچنان حفظ دارد.
	
	
	
	
	

	اطلاعات شغلي مدير و توانائي اعمال اطلاعات در حل مسائل به چه ميزان مي باشد.
	
	
	
	
	

	مدير در مورد وظايف و كارهاي محوله كنترل دارد.
	
	
	
	
	

	مدير در انجام امور استقلال مي ورزد تشويق كاركنان به خلاقيت چقدر رواج دارد.
	
	
	
	
	

	مدير منافع و نيازهاي افراد و همچنين سازمان را فداي يكديگر نمي كند.
	
	
	
	
	

	مدير را چقدر مطلوب و موفق مي دانم.
	
	
	
	
	


	سئوالات
	عالي
	خيلي خوب
	خوب
	متوسط
	ضعيف

	ميزان رضايت از سرپرست
	
	
	
	
	

	ميزان رضايت از حقوق
	
	
	
	
	

	ميزان رضايت از همكاران
	
	
	
	
	

	ميزان رضايت از كار و عملكرد
	
	
	
	
	

	ميزان رضايت از ترفيع
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