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 چکیده

 اسلامي دانشجویان دانشگاه آزادرضایتمندی شغلي  رابطه ابعاد سرمایه اجتماعي وبررسي  پژوهش حاضر با هدف     

پایایي . تکنیک جمع آوری داده ها پرسشنامه بوده است روش این تحقیق پیمایشي و .انجام شده استتهران غرب واحد 

دانشجویان شاغل دانشکده علوم  ا استفاده از روش آلفای کرونباخ تأیید گردیده است جامعه آماری کلیهبپرسشنامه ها 

با مي باشد،  نفر 681نفر و نمونه آماری  61000حدود تحقیق که  کل تعداد جامعه آماری در این  انساني واحد مي باشد

نمونه مورد مطالعه میزان رضایت  1/55 :یافته های تحقیق نشان داد .شیوه نمونه گیری تصادفي ساده انجام شده است

درصد از سطح   60درصد از سطح سرمایه اجتماعي درون گروهي برخودارند و همچنین  56و  کاملشغلي خود را 

دارند و تنها  رضایت متوسطي درصد از پاسخگویان از شغل خود  8/65و  . سرامیه اجتماعي برون گروهي بر خوردارند 

 د بین متعیرهای احساس امنیت شغلي، نشان دادر این مطالعه بررسي رابطه متغیرها  .است رضایتشان کم میزان درصد 1/8
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 مقدمه

مي دانیم که توسعه جریاني است چند بعدی، که در خود تجدید سازمان و سمت گیری متفاوت کل نظام      

توسعه علاوه بر بهبود در میزان تولید و درآمد شامل دگرگوني اساسي در . اجتماعي را به همراه دارد –اقتصادی 

ي مردم است از سویي هم مي ساخت های نهادی، اجتماعي، اداری و همچنین ایستارها و وجه نظرهای عموم

دانیم که عوامل متعددی در توسعه یا عدم توسعه جوامع مؤثر است، یکي از مهمترین عوامل مؤثر بر توسعه 

جوامع، بهره وری است، یعني استفاده مفید و مؤثر از عوامل تولید از جمله نیروی انساني و در سازمانها و نهادها، 

همانا رضایت شغلي بالای نیروی انساني است یعني اگر رضامندی شغلي که  یکي از عوامل مؤثر بر بهره وری،

یکي از جنبه های مهم زندگي یک فرد است حاصل نگردد، این عدم رضایت ، باعث عدم رضایت از کل 

زندگي و نتیجتاً باعث کاهش بهره وری فرد در عرصه های مختلف اقتصادی، اجتماعي، سیاسي، فرهنگي مي 

انها و نهادها و ادارات در کنار تلاش در جهت افزایش سطح سواد، دانش نیز میزان سلامت و پس سازم. شود

مهارتهای فرد، باید بسته های مناسب ترفیع و ارتقاء و نظام مناسب پرداخت مبتني بر عملکرد و برقراری نظام 

ه وری و نتیجتاً توسعه در تشویق و تنبیه را در جهت افزایش رضایت شغلي کارکنان با چشم انداز افزایش بهر

سازمان به مفهوم کلي عبارت  (.  6061گیدنز، به نقل از  ، فتحي و مختارپور محمدپور )دستور کار قرار دهد 

است از روابط منظم افرادی که تحت سلسله مراتب مختلف دارای وظایف مختلف ولي دارای هدف مشترکند 

لذا انسان همواره یکي از عوامل اصلي و زیر  (65:  6681فومني، گلشن . )که برای نیل به آن همکاری دارند

بنایي در ترکیب هر سازماني است و نقش محوری را در بهره وری و استفاده بهتر و بیشتر از امکانات ایفا مي 

به همین جهت نیروی انساني از دیرباز مورد توجه و عنایت اندیشمندان بوده و هست، در زمانهای گذشته . کند

به دلیل عدم پیچیدگي مشاغل، کمیت نیروی انساني بیشتر مد نظر بود، ولي از زمان انقلاب صنعتي به این سو که 

پیچیدگي مهارتها افزایش یافت و تخصص های فراوان پیدا شد، کیفیت استفاده از نیروی انساني بیشتر مد نظر 

ص منحصراً انساني مثل خلاقیت، انعطاف پذیری، تافلر عوامل تعیین کننده در دنیای کنوني را خصای. قرار گرفت

قابلیت انطباق، میزان دسترسي به اطلاعات و عواملي از این دست مي داند و هاربیسون معتقد است که منابع 

امروزه مهمترین سرمایه گذاری هر کشور را سرمایه گذاری بر . انساني پایه اصلي ثروت ملتها را تشکیل مي دهد

دانند، زیرا اگر کشوری همه شرایط لازم برای رشد و توسعه را دارا باشد اما فاقد نیروی انساني نیروی انساني مي 

انسان مهمترین موضوع مورد  .مسئولیت پذیر و متخصص باشد به توسعه همه جانبه و پایدار دست نخواهد یافت

ز خلقت سایر موجودات عالم انسان از نظر اسلام دارای خلقتي مستقل و جدا ا.بحث همه مکتب ها بوده و هست

انسان دارای خصوصیات ارزشي و . از ابتدای حیات خود دارای تمدن و زندگي مبتني بر قوانین بوده است. است

این خصوصیات در وجود او به صورت بالقوه موجود است و انسان با فعلیت یافتن این . ضد ارزشي است

 (16:  6680جاسبي،. )اند پرواز یا سقوط کندخصوصیات در دو جهت بي نهایت مثبت یا منفي مي تو
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اما عوامل عیني .محققان علوم اجتماعي متغیر های عیني کلاني را برای تبیین مشارکت مورد بررسي قرار داده اند

در تبیین .در سطح کلان نهایتاً بایستي در سطح خرد بتوانند بر تصمیم فرد تأثیر گذاشته و کنش او را جهت دهند

آنها معتقدند اکثریت کنش  . کي از نظریات جا افتاده نظریه کنش مستدل آیزن و فیش باین استکنش فرد ی

های اجتماعي تحت کنترل ارادی هستند و  انسانها موجوداتي عقلاني هستند که بطور سیستماتیک اطلاعات در 

مل تعیین کننده بلافاصله طبق این نظریه عا.دسترس را بمنظور رسیدن به تصمیم رفتاری مستدل پردازش مي کنند

قصد و تمایل به انجام یک رفتار نیز زماني . نیات و مقاصد شخص از انجام آن کنش است. کنش عیني شخص

مثبت باشد و هم اینکه (متغیر گرایش به رفتار)در فرد شکل مي گیرد که هم  تصور فرد نسبت به نتایج آن رفتار

را احساس کند ( هنجار ذهني)بار اجتماعي نسبت به انجام آن رفتارفرد وجود هنجارهای اجتماعي و به عبارتي اج

سازمانها در زندگي انسان معاصر نقش اساسي را ایفا مي کنند  (6636فتحي،)و تبعیت از آن برایش مهم باشد

مردم مقدار زیادی از اوقاتشان را در آنها مي گذرانند به همین علت نیروی کار یعني بخش عمده جمعیت  چون

در هر . غ کشور بیش از یک سوم ساعات بیداری خود را در سازمانهایي مي گذرانند که برایشان کار مي کنندبال

سازماني نیروی انساني بزرگترین سر مایه مي باشد لذا توجه به روحیات و شناخت نگرشهای نیروی انساني شاغل 

رضایت شغلي از جمله مفاهیمي است که  (.63: 6636 مچیل،)در هر سازماني از ضرورت بالایي برخوردار است 

کننده بسیاری از  باشد که تعیین رضایت شغلي مفهومي مي. نقش اساسي در افزایش عملکرد شغلي کارکنان دارد

وری،  مطالعات متعدد نشان داده است که رضایت شغلي از عوامل مهم افزایش بهره. متغیرهای سازماني است

. تعلق و دلبستگي آنان به محیط کار و افزایش کمیت و کیفیت کار استدلسوزی کارکنان نسبت به سازمان، 

 (. 81: 6686بحرالعلوم، ) باشدوری مينیروی انساني دارای انگیزه مهمترین عامل بهره

در صورتیکه افراد شاغل از شغل خود رضایت داشته باشند احساس خشنودی و تصویری مثبت از خود در      

یت خواهند داشت که بر روابط اجتماعي آنان در محیط کار نیز تأثیرات مهم و مثبتي مي حین انجام کار و فعال

گذارد و این احساس مثبت و خویشاوندی انگیزه ای قوی برای بازدهي شغلي بیشتر، مشارکت بالاتر و قبول 

نانچه رضایت اما چ. مسئولیتهای شغلي خواهد شد که نهایتاً به پایداری و حفظ حرفه و شغل منجر مي گردد

شغلي وجود نداشته باشد، پیامدهای منفي گوناگوني به همراه مي آورد که از آن جمله مي توان به غیبت از کار، 

حضور نامرتب در محل کار، ارتباط ضعیف و بي علاقگي جهت پیشرفت و کسب مهارت های لازم شغلي و 

مبحث رضایت شغلي یکي از  .ل منجر گردداستفاده نمود که در نهایت ممکن است بر ترک شغ... افسردگي و

مباحث بسیار مهم در جهت شناخت روحیات و نگرشهای افراد در سازمانهای شغلي مي باشد که تحقیقات بسیار 

زیادی را تاکنون به خود اختصاص داده است در ضرورت پرداختن به رضایت شغلي افراد شاغل به دو دلیل 

تاثیر آن بر روابط اجتماعي در محیط کار ( 6تاثیر آن بر روابط فرد در حین کار (6. دیگر نیز مي توان توجه نمود

اساساً آنچه که در زمینه بحث مدیریت منابع انساني مورد استفاده قرار مي گیرد همین  (.665: 6635 توسلي،)

رفتار،  خصوصیات انسان است که به ارزش و ضد ارزش ها تقسیم مي شود و آثار آن مستقیماً در مجموعه
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کردار و گفتار و به طور کلي زندگي انسان آشکار مي گردد، در حقیقت خصوصیات انسان رابطه تنگاتنگي با 

 .(11: همان )فعالیت ها و جهت گیری های انسان دارد 

آزادی عمل داشته باشنند و   معمولاً کارکنان شغلهایي را دوست دارند که در آنها تخصص وجود داشته باشد،     

این ویژگیها باعث مني شنود کنه فنرد از نظنر      . ره کارهایي که خوب انجام مي دهند نتیجه به آنان داده شوددربا

ذهني احساس رضایت کند، کارکنان مي خواهند که سیاستهای ارتقای مقام و سیستم پرداخت به گونه ای باشند  

ب باشند، در اینن صنورت اسنت کنه      که به نظر آنان عادلانه است و پرداخت حقوق با نوع انتظارات آنان متناسن 

رضایت شغلي افزایش مي یابد، آنها ترجیح مي دهند که محیط کار، سالم ، بي خطر، آرام ، تمینز و بندون هنی     

خدشه ای باشد و سرانجام برای بیشتر کارکنان کار چیزی بیش از پول است ومي تواند نیازهنای اجتمناعي آننان    

این هی  جای شگفتي نیست که داشتن همکاران صمیمي و پشتیبان زنندگي  را تأمین کند، بنابر( روابط اجتماعي)

 .(11-13:  6681رابینز، ) موجب افزایش رضایت شغلي مي شود

های مرتبط با رفتار افراد در شغلشان ، رضایت شغلي است، چون همه افراد نگرش یکساني به  یکي از نگرش     

رفتارهای متفاوتي در آنها نمایان سازد به طوریکه عده ای کنار را زجنر   کار ندارندواین تفاوت نگرش مي تواند 

با توجه به اینکه نیروی انساني مهمتنرین واصنلي تنرین رکنن هنر      . آور وعده ای نیز نشاط آور توصیف مي کنند

 سازماني است ومسایل مربوط به آن مهمترین موضوعات هر سازماني را تشکیل مي دهد در این میان رضایتمندی

رضایت شغلي یکي از عوامل بسیار مهنم در   .کارکنان در میزان تلاش آنها بسیار حائز اهمیت ودارای نقش است

بسیاری از صاحبنظران معتقدند که سازمان . باشد کارایي و ایجاد نگرش مثبت در فرد نسبت به کارش مي افزایش

ها باید با اقدامات مناسب و درست در رابطه با منابع انساني، این نیروی بالقوه را به نیروی بالفعل تبندیل کنرده و   

این عامل هرگنز نمني تواننند بنه اهنداف خنود       چرا که سازمان های فاقد . آنان را در جهت سازمان هدایت کنند

عوامل مؤثر بر آن مي توانند ضنمن شنادابي    از شغل در بین کارکنان و  شناخت دقیق میزان رضایت . دست یابند

رضایت شغلي یکي از عوامل بنیادی رضایت از زندگي به  باشد مي دانیم که  باعث بهره وری بالا  یک سازمان 

بخش زیادی از زندگي خود را در محیطهای کاری چه به صورت اداری  فراد شاغل ا شمارمي رود چنانچه همه 

 .باشد نیروی کار برانگیخته وراضي تا ، بنابراین ضرورت دارد کنند و چه غیر اداری سپری مي 
 منابع رضایت شغلي

یز به طور متفاوت کارکنان رضایت شغلي را با توجه به محیط های مختلف تجربه کرده اند و اشکال آن را ن     

اول عوامل مرتبط با سیاستها و اعمال سازماني مانند دستمزد .تجربه مي نمایند سه شکل ویژه قابل ذکر مي باشد 

مانند چالش انگیزی و تنوع کار سوم؛ افرادی که با او ( ماهیت کار)و ترفیعات دوم؛ عوامل مرتبط با خود شغل

رضایت با هر شکل  (.Greenberg & Baron, 6381: 613.)ستکار مي کنند که شامل سرپرست و همکاران ا

خود امکان ندارد با شکل دیگرش ارتباط بالایي داشته باشد ممکن است کارکنان از همکاران خود راضي باشند 

در حالي که از کار و سیاست های سازمان راضي نباشند این مسأله یعني عدم وابستگي منابع رضایت شغلي 
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از نظر .حت تأثیر قرار دهد حائز اهمیت مي باشدخصوصاً زماني که مدیریت سعي دارد رضایت کارکنان را ت

 : کندال و اسمیت منابع رضایت شغلي عبارتند از

 خصوصیات و ویژگي های هر شغل خاص همان شغل مي باشد و کارکنان هر سازمان به  :ماهیت کار

از منظور از رضایت از ماهیت کار رضایت . انحاء مختلفي با این ویژگي ها ارتباط برقرار مي کنند

 . خصوصیات و ویژگیهایي که در وظایف شغلي فرد وجود دارد

 مقدار اجرت مالي که فرد دریافت مي نماید و درجه ای که وی دستمزدش را در : حقوق و دستمزد

مقابل دستمزد دیگران عادلانه و منصفانه مي داند، دستمزد تقریبا برای همه گروههای شغلي یکي از 

 .مي آید  مهمترین شرایط کاری به شمار

به نظر مي رسد که پول برای گروههای مختلف، معاني متفاوت داشته : نتیجه مي گیرد که( 6333)گرونبرگ      

 باشد؛ و به احتمال برای افرادی که نمي توانند رضایت دیگری از کارشان کسب کنند حائز اهمیت بیشتری است

 (.613 :ازکمپ)

 واهان صعود از نردبان سلسله مراتب شغلي و دست یافتن اغلب کارکنان یک سازمان خ :فرصت ارتقاء

چرا که این امر مزایا و امتیازات متعددی را برای آنها فراهم مي کنند ارتقا . به جایگاه بالاتر مي باشند

شغلي موجب افزایش کنترل بر کار، استقلال شغلي، اقتدار شغلي، حقوق و مزایا، منزلت اجتماعي و 

 . ت شغلي را به عنوان نگرش کلي و مثبت فرد نسبت به شغلش تعریف کرده اندغیره مي گردد و رضای

 به طور سنتي، سرپرستي به عنوان یک بعد مهم شغلي مطرح شده است، هرچند   :نظارت و سرپرستي

هرزبرگ و )گزارش های کارکنان نشان مي دهد که اهمیت آن کمتر از ارتباط های همکاران است 

 (. 6385دیگران 

به طور کلي رضایت از سرپرستي، به نحوه ارتباط افراد با سرپرست مستقیم خود و توانایي سرپرست در ارائه       

درجه ای که همکاران شغلي از لحاظ فني : رابطه باهمکاران .اشاره دارد( فرد) حمایت های رفتاری و فني به وی

مهمترین عامل در تعیین رضایت و نارضایتي روابط ومناسبات همکاران .و از بعد اجتماعي حامي فرد مي باشد 

شغلي است نتایج حاصل از مطالعات نشان مي دهد که رضایت به طور مثبت تحت تأثیر محبوبیت، شهرت، در 

 (.  6630: 63ازکمپ ،.)بین دیگر همکاران مي باشد

 .عوامل دروني و عوامل بیروني و ویژگیهای فردی  :عوامل مؤثر بر رضایت شغلي
 عوامل دروني (الف
عواملي هستند که جز ذات کار محسوب مي شوند پژوهش ها نشان داده اند که صفات و خصوصیات کار با  

 .رضامندی شغلي مرتبط است 

یکي از اساسي ترین صفات این است که کار برای فرد مورد نظر باید از نظر شخصي جالب و معنا دار  .6

اییها و زمینه ها مي توان نوع خاص کار را پیدا کرد که از برای افرادی با مجموعه ارزشها، توان. باشد
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نظر شخصي جالب باشد در حالیکه برای افراد دیگر با مجموعه ارزش ها، تواناییها و زمینه های متفاوت 

همان کار کاملاً بي معني جلوه  کند یکي از جنبه های عیني تر معناداری و اهمیت تکلیف یعني اثر کار 

 .مردم استبر زندگي دیگر 

کاربرد مهارت، خصوصیات شغلي دیگری که در رضایت از کار دخالت دارد کاربرد مهارت است  .6

میزان تنوع در کار اغلب ارتباط مثبتي با رضایت شغلي داشته است جنبه دیگر شغل که به مهارت 

یک . ندمربوط مي شود یکنواختي شغلي است به کارکنان گفته مي شود کي و چگونه کار را انجام ده

صفت کاری مشابه با یکنواختي شغلي هویت تکلیف است یعني انجام کل کار یا بخشي از آن در جایي 

تحقیقات مشخص کرده اند که این دو عامل به طور مثبت . که مشارکت شخصي روشن و ملموس است

 .با رضایت شغلي رابطه دارند

ر یک شغل عامل مهمي در رضایت  شغلي موفقیت و پیشرفت در رسیدن به معیار قابل قبول شایستگي د .6

محسوب مي شود با اینکه موفقیت معمولاً مي تواند توسط خود کارکنان مورد داوری و ارزیابي قرار 

 .گیرد اما شناسایي بیروني بر موفقیت فرد مهر تأیید زده و نیز بازخوردی است برای سطح پیشرفت او

کشش جسمي است این یکي از مزیت های عمده صفت نهایي کار که در رضامندی مؤثر است نبود  .1

خود کاری در مشاغل بسیار صنعتي است برای برخي از کارکنان مشاغل این امر مي تواند مبدأ زیان 

 (.56-56، 6630ازکمپ؛ .) خود کاری یعني ارتقای سطح خستگي و کسالت باشد
 عوامل بیروني (ب

شغلي یکي از مهمترین شرایط کاری به شمار مي دستمزد وحقوق، دستمزد برای مقایسه همه گروههای  .6

سطح واقعي دستمزد هرچه باشد به نظر مي رسد که رضایت از دستمزد معمولاً در مقایسه با . آید

نسبي بودن رضایت از دستمزد با . دیگران، بیشتر تابعي از سطح نسبي دستمزد مي باشد تا سطح مطلق آن

سوی دیگر، نظریه برابری نیز نارضایتي را نزد کساني که  اصل نظریه برابری همخواني دارد اما از

جنبه دیگر دستمزد نیز سیستمي است که بدان . دستمزد اضافي دریافت کرده اند پیش بیني مي کند

طریق دستمزد ها تعیین مي گردند اغلب مطالعات نشان داده اند که از نظر کارکنان دستمزد ساعتي در 

از . است  و نیز حقوق ثابت و مشخص در طرح های فشرده برتری داردسیستمهای مقاطعه کاری برتر 

جمله دلایل این امر آن است که سیستم های مقاطعه کاری موجب گسیختگي ارتباطات اجتماعي در 

 .که این امر منبع عمده دیگری برای رضایت مي باشد. شغل مي گردد

توقعات نامشخص شغلي، ملاک های مبهم  نمونه هایي از این مورد عبارتند از وظایف و: ابهام نقش .6

برای کسب جایزه و ترفیع شغلي است چنین ابهامي بویژه بر کارکناني سخت مي آید که نیاز شدیدی 

 .برای پیشرفت دارند اما برای کارکناني که توانایي بالایي دارند چندان مشکل به حساب نمي آید
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اندازه سازمان اغلب با ارزش مشخص در نفوذ بر . مشتمل بر جنبه های متعددی است: ساختار سازماني .6

ساختار های بوروکراتیک و سلسله مراتبي با سطوح بسیار شغلي مي . رضا مندی در کنش متقابل است

بویژه مدیران، معلمان و فروشندگان در . توانند به ارتباط ضعیف و بیگانگي کارکنان بینجامند

 .یت مي کنند تا در سازمانهای بزرگ و بوروکراتیکسازمانهای غیر بوروکراتیک بیشتر احساس رضا

. شرایط مادی کار، درجه حرارت، رطوبت، تهویه ، نور و صدا در ایجاد شرایط مادی بسیار مؤثرند  .1

مثل تجهیزات وابزار )همچنین کارکنان در آن قبیل شرایط کاری احساس رضایت بیشتری مي کنند 

 .ل مي کندکه دستیابي به اهداف را تسهی( مناسب کار

عوامل محیطي خارج از محیط کار مي توانند بر رضامندی شغلي مؤثر باشند معمولاً این  :عوامل محیطي .5

علاوه . امر در محیط های کوچک بیش از زندگي در شهر های بزرگ به رضایت شغلي منجر مي شود

بر شرایط کاری؛ مسکن، تسهیلات خرید؛ تسهیلات تفریحي و هزینه های زندگي در منطقه نیز حائز 

اغلب کارکنان شرایط محیطي نا مناسب را به دلیل دستمزد، ایمني شغل یا مزایا ترجیح مي  .اهمیتند

دهند از سوی دیگر زندگي در اجتماعات پر منزلت و موفق ضرورتاً باعث رضایت بیشتری نمي شود، 

کارکنان هنگامي احساس رضایت بیشتری مي . زیرا رضایت با شرایط و سایر افراد جامعه مرتبط است

 .نند که موقعیتشان بیشتر از دیگران در منطقه باشدک

روابط با همکاران، روابط و مناسبت های همکاران مهمترین عامل در تعیین رضایت یا نارضایتي شغلي  .1

نتایج حاصل از مطالعات نشان مي دهد که رضایت شغلي به طور مثبت تحت تأثیر محبوبیت . است

مبستگي گروهي قرار دارد حتي مناسبت های غیر شغلي نیز وشهرت در بین دیگر همکاران و میزان ه

 .در رضایت یا نا رضایتي شغلي مؤثر مي باشد 

سرپرستي با ملاحظه و مستخدم مدار از نظر مکتب مدیریت مناسبت های انساني ایده آل  :سرپرستي .3

سرپرستي  است نتایج حاصل از پژوهشهای انجام شده، نشان مي دهد که سرپرستي با ملاحظه بیش از

دریافت که تمام سطوح کارکنان مهارت های ( 6336)میس هاوک. کار مدار موجب رضایت مي شود

تکنیکي و اجرایي سرپرستان را به علاوه مهارت های آنها در مناسبت های انساني عامل مهمي در 

 .رضایت خود تلقي مي کنند

کنان چنین گزارش شده که مي در بیشتر مطالعات در خصوص نظرات کار :مشارکت در تصمیم گیری .8

خواهند در تصمیم گیریهایي مربوط به موقعیت شغلي خود مشارکت داشته باشند و کساني که تجربه 

اما این نگرش ها ی مطلوب اغلب به . مشارکت داشته معمولاً نگرش مطلوبي نسبت به تکرار آن داشتند

مشارکت در تصمیم » :ر بیان مي کندشواهدی را به شرح زی( 6333)گرونبرگ . رضایت منجر نمي شود

مشارکت در جنبه های فوری شغل و مشارکت در جنبه های دور و مربوط به : گیری بر دو نوع است

با توجه به پیمایش ها، شواهدی بر همبستگي بین مشارکت فوری و رضایت وجود دارد، اما . آینده
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ه مشارکت دور و مربوط به آینده مورد توجه مطالعات میداني چنین نتایجي را تأیید نمي کند، تا آنجا ک

به نظر مي رسد شواهد چنداني وجود نداشته باشد که از ارتباط علي مشارکت و رضایت حمایت . است

به نظر مي رسد که طرح های مشارکت نزد کارکنان بسیار : کند گرونبرگ چنین گزارش مي دهد که

ا این روش مي تواند خواسته هایش در برخورد با به این دلیل که فرد احساس مي کند ب. مقبول باشد

 (.56-51، 6630،ازکمپ) «مدیریت بهترین وجه بیان کند

حساسیت مردم ودر واقع  بعه معنعای ایع ا        توسعه و گسترشمفهوم گسترده، به معنای مشارکت در

یععالیتی و  ریتارها و کنشهای مرتبط با حوزه  پاسخگوئی به مطالبه گری و  درک وتوان مردم در جهت 

 هعا  م گیعری ، اجعرای حعر    لت کارمندان  در تمامی یرا نعدهای تمعمی  دخا در اصل  می باشد  شغلی

در  شعغلی   به حوری که مشارکت .  عملکرد سازمانی  می باشد وهمچنین شراکت در منای  حاصل از 

دسعتاورهاد و  ،  محیط کاری و سازمان  تدو ن قوانین وتممیم گیری ها به و ژه در تممیم گیری های 

 (0931یتحی و یدوی، )خواهد گذاشت  نتا ج ملموسی بر محیط زندگی شغلی 

 
 ملاحظات تجربي

  بررسي رابطه سرمایه اجتماعي با رضایت شغلي در ( 6681)سروش ، فتحي ،محمد زمانمحمدی رئیسي

 1/15متوسط و نمونه مورد مطالعه میزان رضایت شغلي خود را  8/65:  ندنشان داد کارکنان بانک رفاه

وضعیت .درصد ناراضي هستند 3/3درصد از پاسخگویان از شغل خود رضایت کامل را دارند و تنها 

وضعیت سرمایه  و( 6/16) است برخوردار بالایي سطح از  سرمایه اجتماعي در بین پاسخ گویان

ي رابطه بررس.پایین مي باشد سطح در 1/63 بین در  در سطح متوسط است و 6/68اجتماعي دربین 

یل تحل اساس بر و دارد وجود رایطه شغلي رضایت  آن ابعاد و اجتماعي سرمایه  متغیرها نشان داد بین

رگرسیوني متغیر های برخورداری از امکانات رفاهي ،همبستگي اجتماعي ،روابط اجتماعي،اعتماد 

 واریانس تغییرات از درصد  5/18سرمایه اجتماعي  مشارکت اجتماعي و  امنیت اجتماعي، اجتماعي،

 .کنند مي تبیین را شغلي رضایت متغیر

 ر رضایت شغلي بررسي عوامل اجتماعي موثر ب (6636) رشاد، معصومه ،فتحي، سروش ،آذرپیشه، مهناز

سطح رضایت از شغل  :ند نشان داد(شهر کرج 1دبیرستانهای دخترانه ناحیه )دبیران زن مطالعه موردی 

بین ماهیت کار وتعهد سازماني با رضایت ازشغل رابطه قوی ومعنا  .معلمي متوسط و رو به پایین است

ت که هرچه به نیازهای همچنین نتایج حاصل از این پژوهش نشان دهنده این اس.دار وجود دارد 

کارکنان توجه بیشتری شود وعدالت توزیعي سازماني بیشتر باشد ،جوسازمان مثبت تر ودر نتیجه تعهد 

سازماني در افراد پررنگ تر خواهد شدو درنهایت بازدهي کار بیشتر واحساس مسئولیت وتعهد به 

 .سازمان بیشتر مي شود وهزینه های سازمان کاهش مي یابد

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/649875/%d9%85%d9%87%d9%86%d8%a7%d8%b2_%d8%a2%d8%b0%d8%b1%d9%be%db%8c%d8%b4%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/649875/%d9%85%d9%87%d9%86%d8%a7%d8%b2_%d8%a2%d8%b0%d8%b1%d9%be%db%8c%d8%b4%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/649880/%d8%af%da%a9%d8%aa%d8%b1_%d9%85%d8%b9%d8%b5%d9%88%d9%85%d9%87_%d8%b1%d8%b4%d8%a7%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1486417/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d8%a7%d8%ac%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%b9%db%8c-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%b1%d8%b6%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%b2%d9%86-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af%db%8c-%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%b1%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%ae%d8%aa%d8%b1%d8%a7%d9%86%d9%87-%d9%86%d8%a7%d8%ad%db%8c%d9%87-4-%d8%b4%d9%87%d8%b1-%da%a9%d8%b1%d8%ac
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1486417/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d8%a7%d8%ac%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%b9%db%8c-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%b1%d8%b6%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%b2%d9%86-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af%db%8c-%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%b1%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%ae%d8%aa%d8%b1%d8%a7%d9%86%d9%87-%d9%86%d8%a7%d8%ad%db%8c%d9%87-4-%d8%b4%d9%87%d8%b1-%da%a9%d8%b1%d8%ac
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1486417/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d8%a7%d8%ac%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%b9%db%8c-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%b1%d8%b6%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%b2%d9%86-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af%db%8c-%d8%af%d8%a8%db%8c%d8%b1%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%ae%d8%aa%d8%b1%d8%a7%d9%86%d9%87-%d9%86%d8%a7%d8%ad%db%8c%d9%87-4-%d8%b4%d9%87%d8%b1-%da%a9%d8%b1%d8%ac
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 سي رابطه بین رضایتمندی شغلي، اخلاق حرفه ای در برر( 6633)احسان  ،اسمعیل پور ،محمد ،خالدیان

شغلي و بین رضایتمندی : نشان دادند  و مدیریت تعارض کتابداران کتابخانه های عمومي استان تهران

، همچنین نتایج نشان داد که بین مدیریت (636/0)داری وجود دارد  ای رابطة مثبت و معنيحرفهاخلاق 

رابطة منفي  (-665/0)ای و بین مدیریت تعارض و اخلاق حرفه( -668/0)شغلي  تعارض و رضایتمندی

درصد از تغییرات  8/1شغلي  ضرایب رگرسیون نشان داد که رضایتمندی. داری وجود دارد و معني

-درصد از تغییرات مدیریت تعارض را پیش 60ای حرفهکند و اخلاق  بیني مي تعارض را پیشدیریت م

-تعارض کتابداران کتابخانه ای و مدیریتشغلي، اخلاق حرفهبین رضایتمندی  در نتیجه کندبیني مي

 .های عمومي رابطه وجود دارد

 عوامل موثر بر رضایت یا عدم در ( 6680) مصیب عباسي، موسي ،مهدوی، برزو ،فرهي بوزنجاني

، عوامل فردی (6731)هر چهار گروه عوامل محیط کار : دریافتند رضایت شغلي کارکنان فاوای نزسا

به ترتیب بر رضایت شغلي فاوای نزسا اثر مي ( 6760)و عوامل سازماني ( 6756)، ماهیت کار (6756)

نمره رضایت شغلي کارکنان بیشترین سهم را هم چنین نتایج تحقیق گویای آن است که در . گذارد

 .و کم ترین سهم را مولفه رضایت از شرایط سازماني دارد%( 601)مولفه رضایت از مدیران 

 بررسي رابطه بین رضایت مشتری با رضایت شغلي در ( 6635) مسعود ،قربانحسیني، قاآني میثم

لي از درصد از واریانس رضایت شغ 1370نشان دادند  کارمندان و عملکرد سازماني در شرکت بهمن

درصد از واریانس رضایت مشتری از  1876 طریق مولفه رضایت مشتری تبیین و توجیه شده است و

درصد از واریانس رضایت شغلي از  5376طریق متغیر عملکرد سازماني تبیین و توجیه شده است و 

 .(ملاک بود 05/0 سطح معناداری)توجیه شده است   طریق مولفه عملکرد سازماني تبیین و
 

 چارچوب نظری 

سرمایه اجتماعي از مفاهیم نویني است که امروزه در بررسي های  اقتصادی و اجتمناعي جوامنع مندرن مطنرح       

طرح این مفهوم در بسیاری از مفاهیم اقتصادی نشاندهنده اهمیت نقش ساختارها و روابنط اجتمناعي   . شده است

بر عوامل فرهنگي و اجتماعي بوده و شناسایي آن به  سرمایه اجتماعي در عمل مبتني. بر متغیرهای اقتصادی است

عنوان یک سرمایه چه در سطح مدیریت کنلان توسنعه کشنورها و چنه در سنطح مندیریت سنازمان، مني توانند          

اجتماعي ایجاد کرده و مدیران را در هدایت بهتر سیستم هنا یناری    -شناخت جدیدی را از سیستم های اقتصادی

ي به سنرعت منورد توجنه عمنوم منردم قنرار گرفتنه اسنت، در مینان سیاسنتگذاران،           امروزه سرمایه اجتماع. کند

به علاوه از جانب افکار عمومي فشنار زینادی   . سیاستمداران و محققان به یک شکل مورد استفاده قرار مي گیرد

 . برای استفاده از سرمایه اجتماعي به عنوان راهي برای توصیف و درک رفاه اجتماعي وجود دارد

هوم سرمایه اجتماعي به پیوند ها و ارتباطات میان اعضای یک شبکه به عنوان منبع با ارزش اشاره دارد که بنا  مف  

سرمایه اجتماعي در یک معننای عنام، ننوعي    . خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا مي شود

https://www.sid.ir/fa/seminar/SearchPaper.aspx?str=&journal=&subject=&writer=275768&year=&PDF=
https://www.sid.ir/fa/seminar/SearchPaper.aspx?str=&journal=&subject=&writer=275768&year=&PDF=
https://www.sid.ir/fa/seminar/SearchPaper.aspx?str=&journal=&subject=&writer=264362&year=&PDF=
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البتنه بنازار لفظني    . ر بازار تعننریف مي شودسرمایه گذاری در روابط اجتمناعي است که با بنازده مورد اننتظار د

استننعاره ای است و محندودة آن در تحلیل های گوناگون مي تواند اقتننصادی، سیاسي، اجتماعي و یا بازار کار 

. باشد که در آن افراد با درگیر شدن در تعاملات و شبکه های اجتماعي، منافع مورد انتظنار را تولیند مني نماینند    

سرمایه اجتماعي این است که خانواده، دوستان، همکاران دارایي بسیار مهمي را تشکیل مني دهنند   اندیشه اصلي 

توسنلي،  )که یک فرد مي تواند در شرایط بحراني آنها را بنه کنار گینرد و ینا بنرای مننافع منادی اسنتفاده نمایند         

 (.1: 6681موسوی،

که در یک رابطنة متعامنل قنرار گرفتنه و هننر      سه مؤلفه اعتماد اجتماعي، انسجام اجتماعي و مشارکت اجتماعي 

. کدام تقنویت کنننندة دیگری هسننتند از ابعناد و مؤلنفه هنای اصننلي سرمایننه اجتمناعي محننسوب مني شنوند       

) د. امروزه سرمایه اجتماعي نقش بسیار مهمتری از سرمایه فیزیکي و انساني در سازمان ها و  جوامع ایفا مي کنند 

 (.566: 6681تاج بخش ، 

تحقیقات صورت گرفته در . رضایت شغلي مهمترین متغیر در حیطه رفتار سازماني محسوب مي شود     

خصوص رضایت شغلي، واقعیتي بسیار مهم را خاطر نشان ساخت که رضایت لزوماً به عملکرد بسیار منجر نمي 

نباید خیلي شگفت انگیز تلقي شود، این امر . شود بدین معنا که کارکنان راضي ضرورتاً عملکرد بیشتری ندارند

. زیرا رضایت شغلي معلول چند عامل است که تنها پاره ای از آنها باید منطقاً موجب افزایش تلاش فرد گردند

 میچل،) لیکن اگر رضایت شغلي مستقیماً بر عملکرد تأثیر نداشته باشد از تأثیرات غیر مستقیمي برخوردار است

بیات پژوهش و رویکرد های جامعه شناسي در زمینه سازمان ها و رضایت شغلي افراد با توجه به اد .(661؛ 6636

در درون سازمان، مي توان نتیجه گرفت که افراد در صورتي که از شغلشان  راضي باشند سالمترند واغلب بر سر 

رضایتي از کار حاضر خواهند شد و مدت زمان طولاني تری در استخدام سازمان باقي مي مانند و برعکس نا

شغل به ضرر فرد و سازمان خواهد بود و خسارت های جبران ناپذیری را خواهد داشت بویژه در امر تعلیم 

لذا تغییر نگرش در جهت مثبت . وتربیت که نتایج آن در دراز مدت به طور گسترده در جامعه بروز خواهد کرد

باتوجه به آنچه که تا اینجا گفته شد عوامل . به سود فرد و سازمان و همچنین به نفع کل جامعه خواهد بود

گوناگوني در رضایت شغلي دخیل مي باشند، با توجه به تحقیقات زیادی که راجع به رضایت شغلي و عوامل 

مؤثر بر آن صورت گرفته است به عوامل اجتماعي مختلف وغیره توجه شده که پرداختن به تمام عوامل مؤثر بر 

 .مکن نیست و تحقیقات متعددی را مي طلبدرضایت شغلي زنان و مردان م

دورکیم تحت عنوان تقسیم کار بیمارگونه به تشریح این نوع تقسیم کار مي پردازد بدین صورت که تماس      

پیوند میان افراد سست است وظایف محول شده به افراد کمتر از . مداوم و کافي میان اجزاء و عناصر وجود ندارد

و در واقع مطابق توانائیها و استعدادهای آنها نیست و به طور کلي در این تقسیم کار فرد توان و نیروی آنهاست 

ماشیني شده و شخصیت وی تقلیل مي یابد و کارگر تبدیل به یک مهره مي شود و این منجر به بیگانگي فرد 

 .ازکار و نهایتاً به زبان امروزین عدم رضایت از شغل وحرفه خواهد شد
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رسنز  سازمانها را به عنوان سیستم در نظر مي گیرد زمانیکه ارزش های سازمان یا ارزش های تالکوت پا     

جامعه که توسط افراد به درون سازمان آورده شده است همساز باشد، هدف های سازمان مشروعیت پیدا مي 

درون سازمان  طرق مشروعیت سهم هدف های سازمان در تأمین نیازها و انتظاراتي است که افراد در کند و

 . این انتظارات و نیازها بنا به ارزش های حاکم در جامعه و آنگاه رضایت افراد را در بردارد دارند و

مارکس به بحث از خود بیگانگي کارگران  در نظام سرمایه داری مي پردازد و مطرح مي کند که روابط 

 ان بر آنچه تولید مي کنند و  بر علت آن،اجتماعي تولید در جامعه سرمایه داری به گونه ای است که کارگر

نظارتي ندارند نیروی کار به صورت کالا در مي آید و پیامد های این از خود بیگانگي، ناتواني، بي معنا و مفهوم 

 .(6061محمدپور، فتحي و مختارپور، )بودن، انزوا و بیزاری از خود است

دلات و نعاملات مرتبط با اجتماع و سازمانهای مختلف نظیر های تبای اجتماعي مناسب قادر است تا هزینهسرمایه

.  قراردادها، کنترل و نظارت از طریق سلسله مراتب و مقررات بوروکراتیک را در حد قابل توجهي کاهش دهد

ای نیستند ها  و سازمانها یي که دارای سرمایه اجتماعي بهینههای تعاملات اجتماعي واقتصادی در گروههزینه

هر چه . های نظارت و کنترل، و اعمال دستورالعملهای رسمي استت و این امر به دلیل بالا رفتن هزینهبالاس

های مربوط به این تعاملات ی اجتماعي یک سیستم اجتماعي بالاتر باشد، موجب پایین آمدن هزینهسرمایه

ی سیستمهای اجتماعي بر اساس ی این واقعیت است که هماهنگي بین اعضادهندهاین امر نشان. گرددرسمي مي

هنجارهای غیر رسمي در حال تبدیل شدن به یک بحث مهم در جوامع پیشرفته است و بتدریج در حال پیدا 

 (      18: 6685،6،6فیلد، . )گرددهای مهمتر در الگوهای اقتصاد نوین ميکردن جایگاه

 
 فرضیه های تحقیق

 .شغلي رابطه وجود دارد رسد بین مشارکت اجتماعي و رضایتبه نظر مي .6

 .رسد بین  اعتماد اجتماعي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي .6

 .رسد بین همبستگي اجتماعي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي .6

 .رسد بین احساس عدالت اجتماعي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي .1

 .رضایت شغلي رابطه وجود داردرسد بین احساس امنیت شغلي و به نظر مي .5

 .رسد بین مدت سنوات خدمتي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي .1

 .رسد بین سن و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي .3

 .رسد بین برخورداری از امکانات رفاهي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي .8
 روش شناسي

 .پرسشنامه ای بسته  و باز بوده است  انجام شده و ابزار جمع آوری اطلاعات« پیمایش»این تحقیق نیز به روش 

شد در نمره استفاده  از پرسشنامه محقق ساخته  وری داده ها آبرای جمع واحد تحلیل در این تحقیق فرد است 

واحد  دانشجویان  جامعه آماری در این پژوهش،. گذاری این پرسشنامه از روش لیکرت استفاده شده است
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حجم نمونه بر اساس فرمول نمونه گیری . نفر مي باشد 61000د که تعداد جامعه آماری حدود نمي باش تهران

واحد تحلیل در پژوهش . است نفر انتخاب شد و از روش نمونه گیری تصادفي استفاده شده 681کوکران تعداد 

در زمینه منطبق  يمتخصصان و کارشناسان جامعه شناسبرای روایي صوری ایزار ازنظریات . باشد مي« فرد»حاضر

اصلي تهیه شده و بعد از آن « پرسشنامه» .بودن محتوای سوألات با ویژگي های مورد نظر استفاده شده است

پس از نفر از افراد جامعه آماری، پرسشنامه نهایي تدوین گردیده است   15بر روی « آزمون مقدماتي» انجام 

 316/0اتي ، میزان پایایي دروني متغیرها بر اساس آزمون آلفای کرونباخ میزان پایایي ابزارانجام آزمون مقدم

 .بدست آمد که از پایای خوبي برخوردار است
 یافته ها

های مرکزی نما،میانه،میانگین برای نمره متغیر سن پاسخگویان به  یافته های توصیفي تحقیق نشان داد شاخص     

سال و  60حداقل سن  .مقدار عددی آنها با یکدیگر، حکایت از گرایش به توزیع نرمال دارددلیل نزدیک بودن 

سال مي  65سال و نمای سن پاسخگویان  61سال، میانه سن  63. 6میانگین سني .سال مي باشد 50حد اکثر آن 

  60و  دکترید درص  10لیسانس و فوق  دانشجوی درصد 50.باشند درصد از پاسخگویان متاهل مي 3/50 .باشد

سال مي باشد  66سال و میانه و نما  61مي باشند میانگین مدت سنوات خدمتي نمونه مورد مطالعه  لیسانسدرصد 

 وضعیت مشارکت اجتماعي از سطح بالایي برخوردارند. سال مي باشد  63سال و حداکثر  3حداقل سابفه کار 

از اعتماد  3/50از اعتماد اجتماعي بالایي قرار دارند و  6/65.مشارکت در سطح پایین قرار دارد 8/13و ( 1/56)

میزان همبستگي . از سطح اعتماد اجتماعي پاییني برخوردارند  61اجتماعي در سطح متوسط برخوردارند و 

گي اجتماعي را ارزیابي نیز در سطح پایین میزان همبست دصد  65و  درصد 51اجتماعي شان در سطح بالاست و 

درصد به این امر اذعان داشته اند و  50حدودا  پایینعدالت اجتماعي در محیط کارشان نسبتا  ساحسا. کرده اند

اعلام نموده  بالا درصد نیز عدالت اجتماعي را در سطح  60و .درصد در سطح متوسط ارزیابي نموده اند  60

درصد از پاسخگویان از شغل خود  10و  بالانمونه مورد مطالعه میزان رضایت شغلي خود را  درصد از    65.اند

 .رضایت کمتری دارنددرصد  65و تنها  در حد متوسط
 یافته های استنباطي

با توجه به اینکه کلیه متغیر ها دارای گویه های متعددی بودند برای اجرای آزمون این گویه جمع شده اند         

یجه از آزمون پیرسون و رگرسیون استفاده شده و به متغیرهای در سطح سنجش فاصله ای تبدیل شده اند و در نت

 .است
 ر های پژوهشیج آزمون های آماری سنجش رابطه رضایت شغلي با متغیخلاصه نتا:  جدول شماره 

 

فیرد  

 

رهای مستقلیمتغ  

(رضایت شغلي) متغیر وابسته  

  آزمون همبستگي پیرسون

 رابطه یا عدم رابطه سطح معني داری pمقدار 

سنوات خدمتيمدت  6  151/0  060/0 .رابطه معني داری وجود دارد   

686/0 سن 6 .رابطه معني داری وجود دارد 061/0   
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138/0 مشارکت اجتماعي 6  006/0 .رابطه معني داری وجود دارد   

156/0 اعتماد اجتماعي 1  001/0 .رابطه معني داری وجود دارد   

516/0 احساس عدالت اجتماعي 5  066/0 .داری وجود ناردرابطه معني    

586/0 امنیت شغلي 8  060/0 .رابطه معني داری وجود دارد   

161/0 برخورداری از امکانات رفاهي 3  066/0 .رابطه معني داری وجود دارد   

 یافته های استنباطي 
 .رسد بین مدت سنوات خدمتي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي

معني دار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر  060/0و در سطح  151/0ضریب همبستگي این دو متغیر      

اما نه  .به عبارت دیگر هر چه مدت سنوات خدمتي افزایش یابد، رضایت شغلي نیز افزایش مي یابد.وجود دارد

. مي باشددرصد از موارد این امر امکانپذیر است و این نتیجه قابل تعمیم  1571در صد درصد موارد بلکه در 

شدت ارتباط  .تایید مي شود« مدت سنوات خدمتي و رضایت از شغل»بنابراین فرضیه پژوهش مبني بر رابطه بین 

 .در سطح  خوب ارزیابي مي شود( 151/0)این دو متغیر
 .رسد بین سن و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي

معني دار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر  061/0و در سطح  686/0ضریب همبستگي این دو متغیر      

اما نه در صد درصد .به عبارت دیگر هر چه سن افزایش یابد ، رضایت شغلي نیز افزایش مي یابد.وجود دارد

بنابراین فرضیه . درصد از موارد این امر امکانپذیر است و این نتیجه قابل تعمیم مي باشد 6876موارد بلکه در 

در سطح  ( 686/0) شدت ارتباط این دو متغیر.تایید مي شود« .سن و رضایت از شغل» ي بر رابطه بین پژوهش مبن

معتقد است همبسته های رضایت شغلي را مي توان به دو طبقه عوامل ( 6638)کورمن  .خوب ارزیابي مي شود

ترفیع ، تعامل اجتماعي و شامل سطح شغل ، محتوای شغل ،رهبری ملاحظه کار ،دستمزد و فرصتهای )محیطي 

 همان،)تقسیم کرد ( سن، سطح تحصیلات و جنسیت و تجربه و مانند آن)و عوامل شخصي ( کار در یک گروه 

 .(10ص
 

 .رسد بین برخورداری از امکانات رفاهي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي

ار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر معني د 066/0و در سطح  161/0ضریب همبستگي این دو متغیر      

به عبارت دیگر هر چه میزان برخورداری از امکانات رفاهي بیشتر شود ، رضایت شغلي نیز افزایش .وجود دارد

درصد از موارد این امر امکانپذیر است و این نتیجه قابل تعمیم  1671اما نه در صد درصد موارد بلکه در .مي یابد

تایید « .برخورداری از امکانات رفاهي  و رضایت از شغل» براین فرضیه پژوهش مبني بر رابطه بین بنا. مي باشد

  .در سطح  پایین ارزیابي مي شود( 161/0)شدت ارتباط این دو متغیر.مي شود
 .رسد بین مشارکت اجتماعي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي

معني دار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر  006/0و در سطح  138/0ضریب همبستگي این دو متغیر     

اما .به عبارت دیگر هر چه میزان مشارکت اجتماعي  افزایش یابد، رضایت شغلي نیز افزایش مي یابد.وجود دارد

. مي باشددرصد از موارد این امر امکانپذیر است و این نتیجه قابل تعمیم  1378نه در صد درصد موارد بلکه در 
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شدت .تایید مي شود« .میزان مشارکت اجتماعي  و رضایت از شغل» بنابراین فرضیه پژوهش مبني بر رابطه بین 

  .در سطح  خوب ارزیابي مي شود( 138/0)ارتباط این دو متغیر
 .رسد بین  اعتماد اجتماعي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي

ضریب  مطابق ارقام مذکور در جدول،«اعتماد اجتماعي و رضایت شغلي» ضریب همبستگي پیرسون بین     

معني دار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر وجود  001/0و در سطح  156/0همبستگي این دو متغیر 

در  اما نه .به عبارت دیگر هر چه میزان  اعتماد  اجتماعي  افزایش یابد، رضایت شغلي نیز افزایش مي یابد .دارد

بنابراین . درصد از موارد این امر امکانپذیر است و این نتیجه قابل تعمیم مي باشد 1576صد درصد موارد بلکه در 

شدت ارتباط این دو .تایید مي شود« .اعتماد اجتماعي  و رضایت از شغل» فرضیه پژوهش مبني بر رابطه بین 

  .در سطح  پایین ارزیابي مي شود( 156/0)متغیر
 .و رضایت شغلي رابطه وجود دارداحساس عدالت اجتماعي رسد بین يبه نظر م

معني دار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر  066/0و در سطح  516/0ضریب همبستگي این دو متغیر      

شد ، و از سطح بالایي برخوردار با احساس عدالت اجتماعي  بیشتر باشدبه عبارت دیگر هر چه میزان .وجود دارد

درصد از موارد این امر امکانپذیر  5176اما نه در صد درصد موارد بلکه در .رضایت شغلي نیز افزایش مي یابد

و احساس عدالت اجتماعي » بنابراین فرضیه پژوهش مبني بر رابطه بین . است و این نتیجه قابل تعمیم مي باشد

 .در سطح  پایین ارزیابي مي شود( 516/0)شدت ارتباط این دو متغیر.تایید مي شود« .رضایت از شغل
 .رسد بین احساس امنیت شغلي و رضایت شغلي رابطه وجود داردبه نظر مي

معني دار است و رابطه مستقیم و مثبت  بین دو متغیر  060/0و در سطح  586/0ضریب همبستگي این دو متغیر      

به عبارت دیگر هر چه میزان احساس  امنیت  شغلي افزایش یابد ، رضایت شغلي نیز افزایش مي .وجود دارد

کانپذیر است و این نتیجه قابل تعمیم مي درصد از موارد این امر ام 5876اما نه در صد درصد موارد بلکه در .یابد

 . باشد
 نتیجه گیری

 که باعث ایجاد شبکه های روابطست های مثبت در تعاملات انسانها سرمایه اجتماعي مجموعه ای است از رفتار

داد نوع شبکه روابط  به عبارتي سرمایه اجتماعي زماني بوجود مي آید که یک.  مي شودبین افراد  اجتماعي

در این نوع روابط . نیز ایجاد شود  گروه ها و حتي در بین سطوح های عمودی7 در بین افراد  وستداجتماعي

به راحتي ایجاد ... قومي ، ملیتي ، نژادی ، جنسیتي و  عناصری همچون تعهد ، تجانس، هویت فردی ، گروهي ،

  .جامعه ایجاد مي گرددمشارکت اجتماعي بصورت تعمیم یافته ای در  ، انسجام ودشده و اعتما

سه مولفه اعتماد اجتماعي، انسجام اجتماعي و مشارکت اجتماعي که در یک رابطه متقابل قرار دارند که هر      

آنتوني گیدنز،اعتماد و .کدام تقویت کننده دیگری اند از مولفه های اصلي سرمایه اجتماعي محسوب مي شوند

و زمینه ساز اصلي در جوامع مدرن مي داند به طوری که هر جا که سطح  تاثیر آنها بر فرایند توسعه را زیر بنا

اعتماد اجتماعي بالا باشد مشارکت و همیاری مردم در عرصه های اجتماعي بیشتر و آسیب های اجتماعي کمتر 
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جاناتان ترنر به نقل از دورکیم مي گوید انسجام وقتي رخ مي دهد که عواطف افراد بوسیله ی نمادهای .است

فرهنگي تنظیم شوند،جائیکه افراد متصل به جماعت اجتماعي شده باشند،جائیکه کنش ها تنظیم شده و بوسیله 

مشارکت اجتماعي را مي توان فرایند .هنجارها هماهنگ شده اند و جایي که نابرابری ها قانوني تصور مي شود

بانه و جمعي با در نظر داشتن هدف های سازمان یافته ای دانست که از سوی افراد جامعه بصورت آگاهانه،داوطل

نمود چنین مشارکتي، وجود نهادهای . معین و مشخص به منظور سهیم شدن در منابع قدرت انجام مي گیرد

 (.6636فتحي، )مشارکتي چون انجمن ها ،گروه ها سازمان های محلي و غیر دولتي است 

اعتماد  .و قابل بررسي است مطرح در هر دو بعد فرهنگي -اجتماعي مسئلهبه صورت یک اعتماد اجتماعي      

زندگي بر محور  چرخ های. زمینه ساز مشارکت و همکاری است یکي از جنبه های مهم روابط انساني است و

است که مي توان آن را  اعتماد در روابط و پیوندهای اجتماعي به گونه ای حرکت اند و اهمیت اعتماد در حال

مختلف جامعه گسترش مي  نمود که زمینه همکاری و تعامل را در ابعاد تلقي يعنصر اساسي زندگي اجتماع

احساس ناامني کرده و به دلیل  گردد که افراد اعتماد اجتماعي در جامعه موجب مي در مقابل، کاهش. دهد

به  کناره گیری نموده و فردگرایي و همکاری و گسترش تعاملات در ابعاد مختلف جامعه ترس و نگراني ها، از

اجتماعي در داخل و خارج از کشور  و در چنین حالتي روابط. یابد طلبي در جامعه رواج مي دنبال آن منفعت

اعتماد به یکدیگر است و اگر جامعه ای از  لذا یکي از اصول اولیه زندگي اجتماعي داشتن. یافت کاهش خواهد

برخوردار بودن یک کشور . مکان پذیر خواهد بودتوسعه همه جانبه ابرخوردار باشد  افرادبالایي در بین  اعتماد

ظرفیت ها و  بر ایجاد مي کند وموقعیت ممتازی در اقتصاد جهاني از مفاهیمي نظیر توسعه محلي و منطقه ای 

این رو رواج و  از. که برای رشد دراز مدت مناسب بوده استوار است بخش های واقعي به ویژه بخش خدمات

، اعتماد بین شخصي، اعتماد بنیادیبهبودبخش و تقویت کننده ابعاد اعتماد اجتماعي نظیر گسترش فعالیتهای 

 ( 6631فتحي و مختارپور، ).عمده ای در توسعه کشور خواهد داشت اعتماد نهادی سهمو  یافته اعتماد تعمیم 

ت خدمتي، سن، مدت سنوا)با توجه به نتایج آماره پارامتریک همبستگي پیرسون رابطه متغیرهای مستقل 

مشارکت اجتماعي، اعتماد اجتماعي، روابط اجتماعي، همبستگي اجتماعي، امنیت شغلي، برخورداری از 

در این بین متغیرهای همبستگي  .مورد تایید قرار گرفت( رضایت شغلي)با متغیر وابسته( امکانات رفاهي

ترین ضریب همبستگي، بیشترین تاثیر اجتماعي، مشارکت اجتماعي، امنیت شغلي و مدت سنوات خدمتي، با بیش

با توجه به نتیجه آماره ناپارامتریک اسپیرمن رابطه متغیر مستقل میزان  .مستقیم را بر میزان رضایتمندی دارند

 .تحصیلات با رضایتمندی تایید شد و هرچقدر میزان تحصیلات بیشتر باشد میزان رضایتمندی نیز بالا مي رود

یک نظام کارکردی در سطح کلان، میاني، خرد با کارکرد های افزایش ثبات  فرآیند مشارکت به عنوان»

اجتماعي، ایجاد روحیه همبستگي و کاهش تعارضات گروهي و از بین بردن سلطه منافع فردی به منافع جمعي، 

تقلیل از خود بیگانگي، روحیه تفردجویي، تمرکزگرایي و نیز تعمیق و بسط ارزش های دموکراتیک، تقویت 
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وحیه مسئولیت پذیری و احساس تعلق و تعهد در فرد، بسط عدالت اجتماعي و توسعة خود اعتمادی، ابتکار، ر

 (.616-1: 6686 حسني،)«سربلندی، فعالیت، تعاون و غیره همراه است

فرانسیس فوکویاما، مؤلفه های فرهنگ سازماني عبارتست از صداقت، ادای تعهد و ارتباطات دو جانبه و بر 

ساختار  .ظریه هلي مشارکت به دو قسم مشارکت رسمي و مشارکت غیر رسمي تقسیم بندی شده استاساس ن

رضایت شغلي . سازماني شامل جنبه های متعددی است ،که اندازه سازمان و ساختار رهبری مهمترین آنهاست 

کارگران در  برای نمونه. اغلب تحت تأثیر کنش متقابل اندازه سازمان و ارزشهای شخصي کارکنان است 

سازمانهای بسیار بزرگ از سطوح بالای دستمزد خود احساس رضایت مي کنند ، در حالي که کارگراني که در 

های اجتماعي به  مؤسسه های کوچک کار مي کنند ،  رضایت  خود را  بیشتر بر پایه  تنوع  شغل  و ارتباط

 (.613:6685 ازکمپ،)دست مي آورند 
 منابع 

بررسي عوامل اجتماعي موثر بر رضایت شغلي دبیران زن مطالعه ( 6636)؛رشاد، معصومه؛ فتحي، سروش؛ آذرپیشه، مهناز .6

   6شماره  -، سال دهم 6635تابستان  « پژوهش های جامعه شناختي( شهر کرج 1دبیرستانهای دخترانه ناحیه )موردی 

 611تا  656از  -صفحه  61

یت شغلي زنان در بخش غیر دولتي مرکز امور بررسي تأثیر شرایط عیني و ذهني کار بر رضا( 6686)آزاده، منصوره اعظم  .6

 .مشارکت زنان نهاد ریاست جمهوری

روانشناسي اجتماعي کاربردی، ترجمه فرهاد ماهر،چاپ اول، معاونت فرهنگي آستان قدس ( 6630)ازکمپ استوارت  .6

 .رضوی

 .هران ؛نشر سفیرترجمه علي محمد حاضر و دیگران؛ ت: تفکر نظری در جامعه شناسي( 6636)اسکید مور،ویلیام  .1

 .مدیریت و سرمایه اجتماعي، ترجمه مهدی الواني و محمدرضا ربیعي، تهران،سازمان مدیریت صنعتي( 6686)بیکر، واین .5

دفتر مطالعات و تحقیقات سیاسي : ؛ دموکراسي و سنت های مدني، ترجمه محمد تقي دلفروز، تهران(6680)پاتنام، رابرت .1

 .وزارت کشور

، مجموعه مقالات «خاستگاه ها و کاربردهایش در جامعه شناسي مدرن: سرمایه اجتماعي»، (6681)پورتس، آلهاندرو .3

 .نشر شیرازه: ، تهران«سرمایه اجتماعي، اعتماد، دموکراسي و توسعه»

نشر : ، ترجمه افشین خاکباز و حسن پویان، تهران«سرمایه اجتماعي، اعتماد، دموکراسي و توسعه»، (6681)تاجبخش، کیان .8

 .هشیراز

، مجموعه مقاله های نخستین سمپوزیم سرمایه «کاربرد نظریة سرمایه اجتماعي در  تأمین اجتماعي»، (6681)تاجبخش، کیان .3

 .اجتماعي و رفاه اجتماعي، دانشگاه علوم بهزیستي و توانبخشي

انتشارات ) انشگاه ها؛ جامعه شناسي کار و مشاغل، سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انساني د(6683)توسلي، غلامعباس، .60

 (.سمت

 .، مباحثي از مدیریت اسلامي، جلد اول ، چاپ دوم، مرکز انتشارات علمي دانشگاه آزاد اسلامي 6680. جاسبي، عبدالله .66

مدیریت )بررسي عوامل مؤثر بر رضایت شغلي کارمندان ، پایان نامه کارشناسي ارشد( 6633)حسیني زاده، علي اکبر  .66

 .انساني، دانشگاه علوم انساني دانشگاه تربیت مدرسدانشکده علوم ( دولتي

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/649875/%d9%85%d9%87%d9%86%d8%a7%d8%b2_%d8%a2%d8%b0%d8%b1%d9%be%db%8c%d8%b4%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/649875/%d9%85%d9%87%d9%86%d8%a7%d8%b2_%d8%a2%d8%b0%d8%b1%d9%be%db%8c%d8%b4%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/73627/%d8%af%da%a9%d8%aa%d8%b1_%d8%b3%d8%b1%d9%88%d8%b4_%d9%81%d8%aa%d8%ad%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/649880/%d8%af%da%a9%d8%aa%d8%b1_%d9%85%d8%b9%d8%b5%d9%88%d9%85%d9%87_%d8%b1%d8%b4%d8%a7%d8%af
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Abstract 

The aim of this study is to investigate the relationship between social capital dimensions and 

job satisfaction of students of Islamic Azad University, West Tehran Branch. The method of 

this research is survey and the data collection technique is questionnaire. The reliability of the 

questionnaires is confirmed using Cronbach's alpha method. The statistical population is all 

students studying in the faculty of Humanities. The total number of statistical population in 

this study is about 230000 and the statistical sample is 383 people chosen by a simple random 

sampling. The findings show that 9953 of the studied sample have full job satisfaction and 

925 of the level of social capital within the group and also 305 of the level of social capital 

outside the group and 39585 of the respondents have moderate satisfaction with their job and 

only 8535 have a low level of satisfaction. The study of the relationship between variables in 

this study show that there is a significant relationship between the variables of job security, 

intra-group and extra-group trust, formal and informal participation and social correlation 

with job satisfaction. 

 

Keywords: social trust, social participation, social solidarity, job satisfaction. 
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