پروپوزال مدیریت بازرگانی تحول
بررسی رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان در اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه
مقدمه
مدیران اثربخش، اساسی ترین و نایاب ترین منابع هر سازمان هستند. شکست هر سازمان را در زمینه دستیابی به بهره​وری بهینه می​توان تا حدودی مربوط به مدیریت و رهبری غیر کارآمد آن سازمان دانست (مقیمی و همکاران، 1389). مدیران در سازمان​ها تلاش می​نمایند با ایجاد رضایت شغلی در کارکنان میزان اثربخشی سازمان خود را بهبود بخشند. رضایت کارکنان عاملی است برای کار بهتر کارکنان که می​تواند میزان بهره​وری سازمان را افزایش دهد.

در این فصل شمایی کلی از پژوهش ارائه شده است به این صورت که ابتدا به تشریح بیان مساله پرداخته شده و سپس چهارچوب مفهومی پژوهش ارائه شده است. ضرورت و اهمیت انجام پژوهش مبحث دیگری است که در این فصل به بیان آن پرداخته شده است و در ادامه اهداف محقق از انجام پژوهش در خصوص موضوع پژوهش و فرضیات آورده شده است. در پایان نیز به تعاریف مفهومی و عملیاتی واژگان و متغیرهای پژوهش پرداخته شده است.
بیان مساله
مدیریت علم و هنر اداره سازمان است. فرایند به کارگیری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامه‌ریزی، سازماندهی، بسیج منابع و امکانات، هدایت و کنترل است که برای دستیابی به اهداف سازمانی و بر اساس نظام ارزشی مورد قبول صورت می‌گیرد. در چند سال اخیر شیوه جدید مدیریت تحول گرا طرفداران زیادی میان مدیران پیدا نموده و مدیران در سازمان​های خود سعی در استفاده از این سبک دارند. مدیریت تحول گرا زمانی شکل می​گیرد که رهبر علائق کارکنانش را ارتقا و توسعه بخشد، آگاهی و پذیرش برای ماموریت و مقصد گروه را ایجاد کند و کارکنان را به دیدن فراسوی منافع خویش برای منافع گروه برانگیزاند‌ (استون و دیگران،2003).
مدیر تحول گرا علاقه اي را ميان همکاران و پيروان خود برمي انگيزد، تا کارشان را از يک ديدگاه جديد نگاه کنند. چنین مدیری همکاران و پيروان را تحريک مي​کند که فراسوي منافع خودشان به منافعي توجه کنند که به گروه بهره برساند (جوگیلو،2010). مدیر تحول‌گرا، به دنبال انگيزه هاي بالقوه در پيروان و ارضاي نيازهاي بالاتر آنان است. مدیران تحول گرا، رابطه انگيزشي متقابلي را برقرار مي کنند که پيروان را به رهبران تبديل مي کند. بنابراين مدیریت تحول گرا، تعاملي و دوسويه است (مک فارلان و همکاران، 2003). مهمترین ویژگی​ها و ابعاد یک مدیر تحول​گرا مدیریت کاریزماتیک، انگیزش فکری (هوشی) و ﻣﻼﺣﻈﺎت ﺷﺨﺼﻲ می​باشد (اﺳﺘﻮن ودﻳﮕﺮان، 2004).
سبک مدیریت تحول​گرا مرکب از رفتارهایی است که ویژگی​های رفتاری مشترکی همچون تقویت کار تیمی، بهبود مهارت​های زیردستان و حمایت از افراد در جهت دستیابی به اهداف را مورد توجه قرار می دهد. این ویژگی​ها برای سازمان بسیار ارزشمند است چرا که می​تواند منجر به رضایت شغلی بالاتر و افزایش بهره​وری در سازمان شود (جوگیلو،2010).
از طرفی رضایت شغلی کارکنان نیز از مطاب با اهمیت برای مدیران است. کارکنان راضی نسبت به سایر کارکنان تلاش بیشتری داشته و عامل مهمی در افزایش کارایی و اثربخشی سازمان می​باشند. رضایت شغلی به درجه ای که افراد شغل شان را دوست دارند اشاره می کند (لوند
، 2003). رضایت شغلی ترکیبی از احساسات افراد است که با اجزای مختلفی همچون ماهیت کار، سطح حقوق و پرداخت​ها، فرصت​های ارتقا و رضایت از همکاران نشان داده می​شود. رضایت شغلی نوعی واکنش به یک شغل خاص یا موضوعی مرتبط با یک شغل است که می​تواند منجر به ایجاد تعهد در کارکنان گردد و بهره​وری سازمان را افزایش دهد (گونلو و همکاران
، 2010).
رضایت شغلی با بهره​وری، تعهد سازمانی و غیبت از کار و ترک کار رابطه دارد. کارکنان با رضایت بیشتر به طور معمول تلاش بیشتری در تحقق اهداف سازمان دارند و همواره به سازمان تعهد داشته و از عضویت در سازمان خوشحال هستند (ابدولا و همکاران
، 2011). رضایت شغلی کارکنان سبب می​شود کارکنان در انجام وظایف محموله کوتاهی نکنند و مسئولیت کار خود را بپذیرند. ایجاد باور قوی نسبت به اهداف و ارزش​های سازمان و تمایل به تلاش بیشتر از نتایجی است که رضایت کارکنان به همراه دارد (گونلا و همکاران، 2010). با توجه به مطالب گفته شده در این پژوهش به دنبال بررسی رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت شغلی کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه در سال 1393       می باشد.

اهمیت و ضرورت انجام تحقيق
نیروی انسانی به عنوان مهمترین منبع در سازمان می​باشد که موفقیت هر سازمان را می​توان در میزان کار آمدی نیروی انسانی آن جستجو کرد. وجود کارکنانی که از شغل خود رضایت دارند منجر به تعهد بالاتر آن​ها به سازمان شده و تعهد ایجاد شده می​تواند منجر به تلاش بیشتر کارکنان جهت افزایش اثربخش سازمان شود. وجود مدیران جهت ایجاد رضایت در کارکنان امری واضح و روشن است. مدیریت تحول گرا و رهبری موثر از ابزارهای بسیار حیاتی در سازمان​ها به شمار می​روند. در واقع داشتن مدیری اثربخش و با اقتدار سبب می​شود که کارکنان سازمان به توانایی خود بیشتر واقف شده و با دلگرمی که از مدیر می گیرند تلاش بیشتری در کار از خود نشان دهند. رضایت شغلی کارکنان امری ضروری برای مدیران است چرا که رضایت از کار سبب کار بهتر و در نهایت اثربخشی سازمان می​شود.

اهداف پژوهش
هدف اصلی:
تعیین رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه؛
اهداف فرعی:
1-تعیین رابطه بین مدیریت کاریزماتیک و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه؛
2-تعیین رابطه بین ایجاد انگیزه فکری و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه؛
3-تعیین رابطه بین ملاحظات فردی مدیر و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه؛
فرضيه‏هاي پژوهش:
فرضیه اصلی:
بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه رابطه وجود دارد.

فرضیات فرعی:
1-بین مدیریت کاریزماتیک و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه رابطه وجود دارد.

2-بین ایجاد انگیزه فکری و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه رابطه وجود دارد.

3-بین ملاحظات فردی مدیر و رضایت کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه رابطه وجود دارد.

تعاریف واژگان پژوهش
تعاریف مفهومی:
مدیریت تحول گرا:
مدیریت تعاملی و دو سویه ای که به دنبال ایجاد انگيزه​هاي بالقوه در پيروان و ارضاي نيازهاي بالاتر آنان است (دوکت و مک فارلان، 2003).
الف) مدیریت کاریزماتیک
سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی چون و چرای پیروان از مدیریت است که حس آرمانی را انتقال می دهد. نفوذ مطلوب باعث می شود که رهبران به عنوان مدل​هایی از نقش و الگوی رفتار برای پیروان باشند (اوشاگبمي 2004).
ب) انگیزش فکری در کارکنان
افزایش هوشیاری کارکنان و تلاش جهت تشویق و ترغیب آنان برای متعهد شدن به اهداف سازمان و تفکر در مسائل سازمان برای حل آن است (دوکت و مک فارلان، 2003).
ج) ملاحظات فردی مدیر
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﻔﺎوتﻫﺎي ﻓﺮدي ﭘﻴﺮوان و ارﺗﺒﺎط ﺑﺎ ﺗﻚ ﺗﻚ آﻧﻬﺎ و ﺗﺤﺮﻳﻚ آ​​​ن​ها از ﻃﺮﻳﻖ واﮔﺬاري ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖﻫﺎ ﺑﺮاي ﻳﺎدﮔﻴﺮي و ﺗﺠﺮﺑﻪ آﻧﻬﺎﺳﺖ.  اﻓﺮاد ﺑﻪ وﺳﻴﻠﻪ رﻫﺒﺮان ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻣﻲ ﺷﻮﻧﺪ و رﻫﺒﺮان در راﺑﻄﻪ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﺣﺴﺎﺳﺎت و ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﺷﺨﺼﻲ آﻧﻬﺎ ﻧﮕﺮان ﻫﺴﺘﻨﺪ (اﺳﺘﻮن ودﻳﮕﺮان، 2004).
رضایت:
میزان ارتباط مشاهده شده بین آنچه یک فرد از شغلش مطالبه می​کند با آنچه که شغل و سازمان به او ارزانی داشته است (لوند
، 2003).
مدیریت تحول گرا
برای سنجش مدیریت تحول گرا در اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه  از 29 سوال 5 گزینه ای در قالب طیف لیکرت استفاده می شود.این پرسشنامه در سطح جانعه آماری توزیع شده و به صورت مستقیم تنظیم شده است.
انگیزش فکری در کارکنان:برای اندازه گیری انگیزش فکری در کارکنان از 10 سوال 5 گزینه ای استفاده می شود.
مدیریت کاریزماتیک:نحوه ساخت این متغیر 9 سوال 5 گزینه ای در قالب طیف لیکرت در سطح جامعه آماری می باشد.
ملاحظات فردی مدیر:برای ساخت این متغیر از پرسشنامه ای با 10 سوال 5 گزینه ای در سطح جامعه آماری استفاده می شود.
رضایت کارکنان:برای سنجش رضایت کارکنان از پرسشنامه ای استاندارد با 13 سوال 5گزینه ای در قالب طیف لیکرت در سطح جامعه آماری استفاده می شود.

تعریف عملیاتی واژه​ها
مدیریت تحول گرا:
برای سنجش مدیریت تحول گرا در اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه از 29 سوال 5 گزینه ای در قالب طیف لیکرت استفاده می شود. این پرسشنامه در سطح جانعه آماری توزیع شده و به صورت مستقیم تنظیم شده است.
انگیزش فکری در کارکنان: برای اندازه گیری انگیزش فکری در کارکنان از 10 سوال 5 گزینه ای استفاده می شود.
مدیریت کاریزماتیک: نحوه ساخت این متغیر 9 سوال 5 گزینه​ای در قالب طیف لیکرت در سطح جامعه آماری می باشد.
ملاحظات فردی مدیر: برای ساخت این متغیر از پرسشنامه​ای با 10 سوال 5 گزینه​ای در سطح جامعه آماری استفاده می شود.
رضایت کارکنان:

برای سنجش رضایت کارکنان از پرسشنامه​ای استاندارد با 13 سوال 5گزینه ای در قالب طیف لیکرت در سطح جامعه آماری استفاده می شود.

قلمرو پژوهش :
قلمرو پژوهش از نظر مکانی، زمانی و موضوعی به صورت زیر می​باشد:
قلمرو مکانی:
این پژوهش در اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه انجام گرفته است.

قلمرو زمانی:
این پژوهش از نظر زمانی شامل سه ماهه تابستان و سه ماهه پاییز 1393می باشد.

قلمرو موضوعی:
این پژوهش از نظر موضوعی در حوزه مدیریت رفتار سازمانی  و منابع انسانی می باشد که به بررسی مبحث رهبری تحول گرا و رضایتمندی کارکنان پرداخته است.
.
2روش پژوهش
محقق پس از تعيين و تنظيم موضوع بايد در فكر انتخاب «روش‏» پژوهش باشد. ‏مراد از انتخاب روش پژوهش اين است كه مشخص كنيم، چه روش پژوهشی براي موضوع ‏خاص لازم است‏. انتخاب روش‌ انجام پژوهش بستگي به هدف ما، نوع كاوش محقق براي ‏دست‌ يافتن به هدف ما، ماهيت موضوع مورد پژوهش و امكانات اجرائي آن دارد. بنابراين ‏هنگامي كه مي‌توان در مورد روش بررسي و انجام يك تحقيق تصميم گرفت كه ماهيت ‏موضوع مورد پژوهش، هدف ما و نيز وسعت دامنه آن مشخص باشد. به عبارت ديگر هدف ‏از انتخاب روش پژوهش آن است كه محقق مشخص نمايد چه شيوه و روشي اتخاذ كند تا او ‏را هر چه دقيق‌تر، آسانتر، سريع‌تر و ارزان‌تر در دستيابي به پاسخ‌ يا پاسخ​هایي براي پرسش ‏يا پرسش‌ها و مساله تحقيقي مورد نظر كمك كند. پایه هر علمی روش شناخت آن است و اعتبار و ارزش قوانین هر علمی به روش شناختی مبتنی است که در آن علم به کار می رود. ممکن است از «روش پژوهش » معانی متمایزی استنباط شود، در اینجا منظور از روش پژوهش یک فرآیند نظام مند برای یافتن پاسخ یک پرسش یا راه حل یک مساله است.
پژوهش حاضر که به دنبال بررسی رابطه بین مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان در اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه می​باشد از نظر روش جزءپژوهشات توصیفی از نوع همبستگی است. در روش همبستگی رابطه بین دو یا چند جفت متغیر و یا رابطه میان دو یا چند دسته از داده ها سنجیده می​شود که درجه این رابطه را می​توان به وسیله ضریب همبستگی اندازه گیری و مورد سنجش قرار داد. از لحاظ هدف نیز جزء پزوهش های کاربردی می​باشد. هنگامی که با هدف برخورداری از نتایج یافته​ها برای حل مسائل موجود در سازمان به پژوهش می پردازیم، آن را پزوهش کاربردی می​نامیم.
مبانی نظری این پژوهش از منابع کتابخانه ای جمع آوری شده و همچنین داده​های لازم برای آزمون فرضیات از طریق پرسشنامه میدانی بدست آمده است. لذا بر اساس مکان از نوع پژوهش های میدانی است.
جامعه آماری
جامعه آماري به مجموعه افراد، اشياء و يا به طور كلي پديده​هاي اطلاق مي​شود كه محقق      مي​تواند نتيجه مطالعه خود را به كليه آن​ها تعميم دهد. جامعه آماري عبارتست از مجموعه اعضاي حقیقی یا فرضی که نتایج پژوهش به آن ها انتقال داده می​شود (دلاور، 1387). یا به عبارت دیگر، جامعه آماري عبارتست از مجموعه اي از افراد یا واحدها که دارای حداقل یک صفت مشترك باشند (سرمد، بازرگان و حجازی،1384). جامعه آماری بر اساس تعداد اعضای تشکیل دهنده به دو دسته تقسم می شود: جامعه آماری محدود و جامعه آماری نامحدود. منظور از جامعه آماری محدود جامعه​ای است که می​توان اعضا یا عناصر تشکیل دهنده آن را مشخص کرد. جامعه آماری نامحدود جامعه​ای است که تعداد اعضا یا عناصر تشکیل دهنده آن مشخص نیست. از آنجایی که جامعه آماری پژوهش مورد نظر شامل کلیه کارکنان اداره بنادر و دریانوردی بندرلنگه در سال 1393 می باشند که این تعداد در حدود 40 نفر        می باشند در نتیجه جامعه آماری مذکور به صورت محدود می​سباشد.
تعیین حجم نمونه و روش نمونه گیری:
پس از انتخاب موضوع تحقيق و بيان مسئله، يکي از تصميميات مهمي که در پيش روي هر پژوهشگري قرار دارد انتخاب نمونه است، نمونه​اي که بايد نماينده جامعه​اي باشد که پژوهشگر قصد تعميم يافته​هاي پژوهش خود به آن جامعه را دارد. اگر محقق پژوهش خود را بر تمامي افراد جامعه اجرا کند روش او سرشماري خواهد بود يعني محقق بايد تمامي افراد جامعه را تک تک مورد بررسي و آزمون قرار دهد. اما چون اکثر پژوهشگران توان و زمان اجراي پژوهش بر کل جامعه را ندارند به همين دليل پژوهش خود را محدود به نمونه کوچکي مي سازند.

هر چه حجم يا اندازه نمونه بزرگتر باشد ميزان اشتباهات در نتيجه​گيري کم مي​شود و بر عکس هر چه تعداد نمونه محدود باشد مقدار اشتباهات زيادتر است، بنابراين زماني که محقق سطح بالاتري از اطمينان يا معني دار بودن آماري را ملاک ارزيابي اطلاعات تحقيق خود قرار مي​دهد لازم است حجم نمونه او بزرگتر انتخاب شود.
لذا اگر هر عضو در جامعه ما در دقيقاً مشابه عضو ديگر باشد آنگاه انتخاب نمونه​اي با حجم يک عضو هم کافي است. حجم نمونه بايد به اندازه اي باشد که نتايج حاصل عيناً با نتايج همان مطالعه در جامعه​اي که نمونه از آن انتخاب شده است برابر باشد. تعيين حجم نمونه بستگي به ميزان دقت و اطمينان مورد نظر دارد که با فرمول​هايي قابل محاسبه است.

با توجه به اینکه در این پژوهش امکان بررسی تمامی اعضا جامعه آماري به علت تعداد کم جامعه آماری وجود دارد از روش سرشماری استفاده می شود یعنی تمام جامعه آماری به عنوان نمونه انتخاب می​گردد.

روش و ابزار جمع آوری داده ها:
در این پژوهش برای گردآوری داده​ها و اطلاعات مورد نیاز پژوهش از مطالعات کتابخانه​ای و پرسشنامه استفاده شده است.
مطالعات کتابخانه ای:
در این پژوهش به منظور مطالعه مرتبط با موضوع پژوهش و نیز بررسی پیشینه پژوهش از اطلاعات مکتوب در این رابطه شامل کتابهای تخصصی مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی و مدیریت بازاریابی و مجله ها و مقالات مرتبط با موضوع و پایان نامه های مشابه و سایر منابع استفاده شده است.
پرسشنامه
پرسشنامه یکی از ابزارهای رایج پزوهش و روشی مستقیم جهت کسب داده های پژوهش است. پرسشنامه مجموعه ای از سوالات است که پاسخ دهنده با ملاحظه آنها پاسخ لازم را ارائه می دهد.در این پژوهش نیز ابزار اندازه گیری پرسشنامه بسته بوده وسئوالات براسا طیف درجه لیکرت طرح ریزی گردیده است.در واقع پرسشنامه بر اساس فرضیات شکل گرفته است.به عبارت دیگر هر یک از سوالات در جهت جمع آور ی اطلاعاتی برای آزمون فرضیه های پژوهش می باشد.
جهت جمع آوری داده های مورد نیاز مدیریت تحول گرا از پرسشنامه استاندارد شامل 29 سوال با گزینه های (بسیار زیاد،زیاد،تا حدی ،کم و بسیار کم)استفاده و برای هر یک از این گزینه ها به ترتیب از راست به چپ نمره های (5، 4، 3، 2، 1)اختصاص داده شد .برای مولفه مدیریت کاریزماتیک 9 سوال(1-9) ، برای مولفه انگیزش فکری 10 سوال(10-19) و برای مولفه ملاحظه فردی 10 سوال(20-30)در نظر گرفته شد.
برای سنجش رضایت کارکنان کارکنان در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد شامل 13 سوال با گزینه های  (کاملا موافقم،موافقم،نه موافقم نه مخالفم،مخالفم و کاملا مخالفم)استفاده و برای هر یک از این گزینه ها به ترتیب از راست به چپ نمره های (5، 4، 3، 2، 1) اختصاص داده شد.
روایی آزمون
روایی آن خصیصه ابزار یا روش  جمع آوری داده هاست که با داشتن این خصیصه همان مقوله را می​سنجدکه برای تعیین آن مقولات طرح ریزی شده است. می​توان گفت که مقصود از روایی آن است که آبا ابزار اندازه گیری می​تواند خصیصه و ویژگی که ابزار برای آن طراحی شده است را اندازه گیری کند؟ (خاکی،1379: 240).
روایی ساخت یا سازه بیان می کند نتایج به دست آمده از کاربرد یک ابزار اندازه گیری تا چه حد با نظریه های که آزمون بر محور آن​ها تدوین شده است تناسب دارد (اوماسکاران، ترجمه فارسی،1390: 226).
اگر سوال های ابزار اندازه گیری معرف ویژگی​ها و مهارت​های ویژه​ای باشد که محقق قصد اندازه گیری آن​ها را دارد،آزمون اعتبار محتوا است (سرمد،بازرگان و حجازی،1379).
در این پژوهش نیز برای اینکه مشخص شود سوالات پرسشنامه مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان،داده های مورد نیاز برای آزمون فرضیه های پژوهش را جمع آوری می کند، علاوه بر اینکه سوالات پرسشنامه متناسب با مبانی نظری و موارد مشابه هر کدام از متغیرها طراحی شده با متخصصان و نظرات 20 نفر شامل اساتید راهنما و مشاور و دیگر افراد متخصص در این حوزه مشورت​های لازم صورت گرفت. با توجه به محاسبات انجام شده با روش تجزیه و تحلیل آماری که در پیوست موجود است میزان روایی پرسشنامه  مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان  در این پژوهش به ترتیب 9430% و  9675% محاسبه شد.
پایایی آزمون
مقصود از پایایی آن است که ابزار اندازه گیری در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار و به گروه واحدی از افراد داده می شود نتایج حاصل شده نزدیک به هم باشد (خاکی،1379: 245). به بیان دیگر منظور از پایایی این است که اگر با اعمال روشی،به نظر خود،حقیقتی را یافتیم بر اثر تکرار و اعمال مجدد آن بتوانیم به همان حقیقت دست یابیم (خلیلی و دانشوری،1378: 15).
اعتبار یا اعتماد پذیری ابزار میزان پایایی و سازگاری آن را در اندازه گیری یک مفهوم نشان می​دهد و برای ارزیابی بازش ابزار مفید است (اوماسکاران،ترجمه فارسی،1390: 227). قابلیت اعتماد در یک آزمون می تواند موقعیتی به موقعیت دیگر و از گروهی به گروه دیگر متفاوت باشد.برای محاسبه ضریب قابلیت اعتماد ابزار اندازه گیری شیوه های مختلفی بکار برده می​شود که یکی از آن​ها آلفای کرونباخ است.روش آلفای کرونباخ برای محاسبه قابلیت اعتماد پرسشنامه و یا آزمون هایی که خصیصه​های مختلف را اندازه گیری می کنند بکار می رود و با استفاده از فرمول زیر محاسبه می شود:
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تعداد زیر مجموعه سوال​های پرسشنامه یا زیر آزمون
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واریانس کل آزمون
از آنجایی که قبل از توزیع پرسشنامه اعتماد آن محاسبه می شود از نتایج بدست آمده از 20 پرسشنامه  در تست مقدماتی پرسشنامه پژوهش برای محاسبه این عامل استفاده شده است. پایایی پرسشنامه مدیریت تحول گرا و رضایت کارکنان دو نوبت محاسبه و مقدار آن به ترتیب  840% و 824% بدست آمد.
جدول1-3: پایایی گویه های مدیریت تحول گرا
	شاخص
	گویه
	پایایی درصورت حذف گویه
	پایایی کل شاخص ها

	مدیریت کاریزماتیک
	مدیر با کارکنان با احترام و بزرگی رفتار می کند
	0.87
	0.787


	
	مدیر تمایل دارد کارکنان به طور مستقل فکر کند
	0.91
	

	
	مدیر کار گروهی و اعتماد را تسهیل می کند
	0.87
	

	
	کارکنان مدیر را به عنوان فردی با بصیرت می دانند.
	0.88
	

	
	کارکنان رفتار مدیر را تحسین می کند.
	0.79
	

	
	مدیر به نیازهای دیگران توجه می کند و فراتر از منافع شخصی خود رفتار می کند
	0.83
	

	
	مدیر تصمیمات ضعیف را رد نمی کند و آنها را بررسی می کند.
	0.89
	

	
	مدیر برای نیل به اهداف و ماموریت سازمان در کارکنان ایجاد انگیزه و اشتیاق می کند.
	0.92
	

	
	مدیر در هنگام تصمیم گیری به مباحث اخلاقی هم توجه می کند.
	0.91
	

	انگیزش فکری
	مدیر کارکنان را به پیش بینی و انطباق سریع با تغییرات تشویق می کند
	0.90
	

	
	مدیر کارکنان را به توسعه مهارت های جدید تشویق می کند.
	0.91
	0.888

	
	مدیر مشوق یک فرهنگ سازمانی مبتنی بر بهبود مستمر می باشد
	0.89
	

	
	مدیر ابتکارات جدیدی را برای ارزیابی کارکنان پیشنهاد می کند.
	0.92
	

	
	مدیر کارکنان را تشویق می کند تا نظرات خود را درباره مسائلی که با آن مواجه هستند بیان کنند
	0.89
	

	
	مدیر از خلاقیت تمام کارکنان در حل مساله استفاده می کند.
	0.85
	

	
	مدیر اعضای سازمان را در تیم های حل مساله سازماندهی می کند
	0.87
	

	
	مدیر از کارکنان می خواهد با استفاده از دلایل منطقی از نظراتشان حمایت کند
	0.88
	

	
	مدیر تلاش می کند تا از نظر فنی در کارکنان تنوع و گوناگونی ایجاد کند
	0.90
	

	
	مدیر کارکنان را تشویق می کند تا برای ارائه خدمات جدید بر تغییزات محیطی نظارت  کند.
	0.87
	

	ملاحظات فردی
	مدیر محیطی را ایجاد می کند که موجب رهبرب و مربی گری می شود
	0.88
	0.847

	
	مدیر رشد حرفه ای کارکنان را تشویق می کند
	0.84
	

	
	مدیر کارکنان را توانمند می کند
	0.78
	

	
	مدیر با کارکنان با ادب و با ملاحظه رفتار می کند
	0.79
	

	
	مدیر به کارکنان درباره اطلاعات مهم آگاهی می دهد و آن ها را به روز نگه می دارد.
	0.88
	

	
	مدیر مهارت های رهبری تمام کارکنان را توسعه می دهد
	0.87
	

	
	مدیر کارکنان را به تسهیم نظرات و تجربیاتشان با سایر همکاران تشویق می کند.
	0.88
	

	
	مدیر کارکنان را به بررسی مفروضات و باورهایشان درباره ارائه خدمات تشویق می کند
	0.88
	

	
	مدیر نقاط قوت و ضعف حرفه ای کارکنان را بررسی کرده و به آنها برای بهبود عملکرشان مشورت می دهد.
	0.79
	

	
	مدیر تلاش می کند تا نیازها،تمایلات و آرزوهای کارکنان را ارزیابی کند
	0.88
	

	جمع پایایی مربوط به تحلیل گویه های مدیریت تحول گرا
	
	0.840


جدول 2-3 محاسبه پایایی برای متغیر رضایت شغلی کارکنان
	گویه
	پایایی درصورت حذف گویه
	پایایی کل

	1-کار من مستلزم به کارگیری مهارت ها و توانایی هایم است.
	87%
	824%

	2-منآموزش های مورد نیاز شغلم را دریافت میکنم.
	82%
	

	3-من فرصت کافی جهت بهبود مهارت هایم در سازمان دارم.
	89%
	

	4-شغل من چالشی و جالب است.
	75%
	

	5-وظایف شغلی من رضایت بخش و ارزشمند است.
	73%
	

	6-کار من فرصت کسب تجربه کاری در حوزه های چالشی جدید را فراهم می کند.
	77%
	

	7-من کارم را در این سازمان دوست دارم.
	72%
	

	8-من ، ارتباط بین آنچه انجام می دهم و اهداف سازمان را درک می کنم.
	83%
	

	9-کاری که من انجام می دهم برای موفقیت سازمان با اهمیت است.
	88%
	

	10-من کاری را انجام می دهم که واقعا ارزشمند است.
	79%
	

	11-من واقعا احساس می کنم که  هر روز چیزی را انجام داده و به اتمام می رسانم.
	91%
	

	12- من بر روشی که کارم باید انجام شود کنترل شخصی دارم.
	87%
	

	13-من اساس می کنم میزان کاری که باید انجام دهم مناسب می باشد.
	89%
	


پس از جمع آوری نمونه اولیه (30 پرسشنامه)، نتایج پایایی (جدول 3-3) نشان می​دهد که پرسشنامه پژوهش از پایایی مناسب برخوردار می باشد.
جدول (3-3) ضرایب آلفای کرونباخ به تفکیک هر متغیر
	متغیر
	ضریب آلفای کرونباخ

	مدیریت کاریزماتیک
	887/0

	ملاحظات فردی
	867/0

	انگیزش فردی
	924/0

	رضایت شغلی
	912/0

	کل پرسشنامه
	854/0


روش جمع آوری داده​ها
با توجه به تعداد جامعه آماری که محدود می باشد(40 نفر)؛ محقق شخصا با مراجعه مستقیم به هر یک از کارکنان  و ملاقات حضوری با آن​ها و ارائه توضیحات تکمیلی نسبت به توزیع پرسشنامه ها اقدام نمود و با توجه به پیگیری​های متعدد و مستمر، نهایتا بعد از گذشت یک ماه نسبت به جمع آوری پرسشنامه​های تکمیل شده اقدام گردید.
روش تجزیه وتحلیل داده​ها
روش تحلیل داده​های این پژوهش به دو روش آمار توصیفی و آمار استنباطی انجام گرفت. در قسمت آماری توصیفی جداول و نمودارهای فراوانی و درصد فراوانی، هیستوگرام با نمایش توزیع فراوانی برای متغیرها، نمودار توزیع نرمال در نمایش توزیع متغیرها نمودار جعبه​ای در قسمت نمایش نحوه توزیع یک متغیر استفاده شد. همچنین در قسمت آماری استنباطی از آزمون​های پیرسون و کولموگرف استفاده شد.
منابع
1- اﻓﺘﺨﺎري ،ﺳﻴﺪ رﺿﺎ.( 1384-85). ﺗﺎﺛﻴﺮ ﺳﺒﻚ رﻫﺒﺮي ﺗﺤﻮل ﮔﺮا و رﻫﺒﺮي ﻣﺮاوده اي ﺑﺮ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺘﺎدان و ﻛﺎرﻣﻨﺪان داﻧﺸﮕﺎﻫﻬﺎي آزاد اﺳﻼﻣﻲ ﻏﺮب ﻣﺎزﻧﺪران .ﭘﺎﻳﺎن ﻧﺎﻣﻪ دﻓﺎع ﺷﺪه ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﻲ ارﺷﺪ ،داﻧﺸﮕﺎه آزاد اﺳﻼﻣﻲ واﺣﺪ ﺳﺎري.
2- جلیلیان،حمیدرضا.مرادی،مرتضی.کاکایی ماوایی،حسین(1389).نقش مدیریت تحول گرا در خلاقیت.دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس.سال هفتم.شماره 32.
3- خاکي ، غلامرضا ؛ روش تحقيق در علوم رفتاري ؛ مركز انتشارات علمي ، چاپ اول ، تهران (1378).
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