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 چکیده
. با توجه به باشدعملکرد شغلی با نقش میانجی سرمایه اجتماعی می پژوهش تأثیر رفتار شهروندی سازمانی بر  هدف اصلی در این  

باشد، پژوهش حاضر از نوع پیمایشی است. جامعه آماری این  ماهیت پژوهش که به دنبال بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش می 

نفر بنا بر استعلام از شبکه بهداشت و درمان    185که تعداد آن    های خصوصی شهرستان ساری بیمارستان پژوهش، شامل کلیه کارکنان  

از طریق جدول کرجسی مورگان تعداد    1400بوده و در سال  ستان مازندران  ا نفر، به روش    120مشغول به کار بودند. حجم نمونه 

های استاندارد  نفر( انتخاب شدند. ابزار گردآوری در این پژوهش پرسشنامه   74نفر، زنان=    46ای )مردان=  گیری تصادفی طبقه نمونه

( استفاده شده است. به 1992( و عملکرد شغلی پاترسون )1998(، سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشال )1990پودساکف و همکاران )

رفتار  ،  شد. نتایج نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی  استفاده  PLS2  نرم افزارها از  منظور تجزیه و تحلیل داده 

همینطور سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد. در حالی که سرمایه اجتماعی  و    شهروندی سازمانی بر سرمایه اجتماعی 

 در رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی در کارکنان نقش میانجی ندارد. 

 . سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی سازمانی، عملکرد شغلی  :واژگان کلیدی
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 مقدمه

عملکرد شغلی، یکی از متغیرهایی است که در بسیاری از کشورهای توسعه یافته، مورد توجه زیادی قرار گرفته است. روان  

ها ونیازها، در عملکرد افراد و در نهایت رشد و توسعه  دانند و معتقدند انگیزه شناسان، عملکرد شغلی را محصول رفتارهای انسانی می 

. عملکرد شغلی، یک سازه ترکیبی است که بر پایه آن، کارکنان موفق، از کارکنان  (Amintojjar et al., 2015)اقتصادی، تاثیر دارند  

یا کیفیت کارکرد و  ای ملاکناموفق از طریق مجموعه  های مشخص قابل شناسایی هستند. در واقع عملکرد، در لغت؛ یعنی حالت 

دهند. به عبارتی، عملکرد، همان کار واقعی افراد با  عملکرد شغلی عبارت است از: محصول و بازده افراد در رابطه با عملی که انجام می 

ای از رفتارهای اختیاری  . از طرفی رفتار شهروندی سازمانی، مجموعه(Bavarsad & Rahimi, 2016)باشد  توجه به شرح وظایفشان می 

 & Burns)شود  های سازمانی می است که بخشی از وظایف رسمی فرد نیست  ولی فرد با انجام آن، باعث بهبود موثر وظایف و نقش 

Carpenter, 2008)  رفتار شهروندی سازمانی با اثرگذاری بر عوامل درون سازمانی از قبیل: جو سازمان، حفظ کارکنان شایسته، بهبود .

روحیه، افزایش تعهد سازمانی، رضایت شغلی، کاهش نیت ترک شغل، کاهش غیبت و کاهش رفتارهای مخرب شغلی، موجب بهبود  

شود. همچنین رفتار شهروندی سازمانی با بهبود عوامل برون سازمانی نظیر: رضایت مشتری، کیفیت خدمات و  عملکرد سازمانی می 

 ,.Aghel Azad et al., 2023; Amintojjar et al)شود  وفاداری مشتریان، موجب ارتقای کیفیت عملکرد کارکنان در سطح عالی می 

2015; Chow, 2009) شود. در نتیجه با  . با ایجاد رفتار شهروندی در سازمان، موجبات جذب و نگهداری نیروهای شایسته فراهم می

توان مطمئین بود که رضایت شغلی کارکنان افزایش خواهد یافت و افزایش سطح  تحقق رفتار شهروندی سازمانی در محیط کار، می 

توان  شود تا سازمان به محیطی جذاب جهت فعالیت تبدیل گردد. به عبارت دیگر، می رفتار شهروندی سازمانی در سازمان، باعث می 

 & Andrade)هایی با سطح مطلوب رفتار شهروندی سازمانی، عملکرد بهتری از کارکنان مشاهده خواهد شد  اذعان داشت در سازمان 

Neves, 2022; Andrianto & Palupi, 2023)  . 

یکی از عوامل موثر بر رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی، سرمایه اجتماعی است. سرمایه اجتماعی، در برگیرنده  

( سرمایه اجتماعی  2000)  1. فرانسیس (Clopton, 2011)های اجتماعی است  اطلاعات، اعتماد و هنجارهایی از روابط متقابل در شبکه 

را دانش، ادارک، هنجارها، قوانین و انتظارات مشترک درباره الگوهای تعاملات که گروهی از افراد در برخورد با مسائل پیچیده اجتماعی  

. افزایش سرمایه اجتماعی در جامعه؛ به  (Dai et al., 2015)  کندآورند، تعریف می های کنش جمعی با خود به سازمان می و موقعیت

های اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی، بسط و  های اجتماعی، کاهش هزینه تبادلات و تعاملات در حوزهمعنای کاهش آسیب 

گسترش مشارکت و تعاملات اجتماعی شهروندان و نهادهای مدنی و در نهایت، تسهیل و سامان دهی خدمات شهری است. بدین  

سیاستترت استیب  اجتماعی  سرمایه  از  مطلوبی  ووضعیت  فضا   ترسیم  مسلتزم  شهری،  مدیریت  و  توسعه  بهبود  منظور  به    گذاری 

(Eeman et al., 2017)  از این رو سرمایه اجتماعی باید مانند سایر اشکال سرمایه، مورد توجه مدیران قرار گیرد و زمینه حفظ و توسعه .
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شود، این تغییر نیز منجر به سهیم شدن  ها منجر به تغییر رفتار می های و سازمان آن در سازمان فراهم گردد. سرمایه اجتماعی در گروه

ها تا  . سازمان ( Ellinger et al., 2013)گذارد  بیشتر در دانش شده و به نوبه خود، به طور مثبتی بر عملکرد سازمان و شغل تاثیر می 

دانند باید به بهبود عملکرد خود بپردازند و  های مختلف می کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه زمانی که برای بقای خود تلاش می

.  (Estrin et al., 2016)شود، مگر این که زمینه دستیابی به ارتقای سرمایه اجتماعی، امکان پذیر باشد  این بهبود عملکرد حاصل نمی

ها است، باید متغیرهای سرمایه اجتماعی شناخته شوند و به  بنابراین برای رشد و توسعه که پیش نیاز اساسی آن، بهبود عملکرد سازمان 

بهترین نحو ممکن استفاده شوند. برای دستیابی به خدماتی با کیفیت بالاتر، مدیران باید بر نگرش و رفتار کارکنان خدماتی، از طریق  

های مدیریتی، تاثیر بگذارند. در این راستا، سرمایه اجتماعی با خلق هنجارها و اعتماد مقابل،  نگی، الگوهای رفتاری و شیوه پیشینه فره

موجب تحقق اهداف اعضا شده و بستر مناسبی برای بهره وری سرمایه انسانی، مالی و اقتصادی و راهی برای نیل به موفقیت قلمداد  

. مدیران و کسانی که بتوانند در سازمان، سرمایه اجتماعی ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی و سازمانی  (Gooderham et al., 2011)شود  می

سازند. با توجه به این مفهوم، سرمایه اجتماعی در برگیرنده مفاهیم چون: اتحاد، همکاری و همیاری میان اعضای یک  خود را هموار می 

 ,Hannington)کند  ها را به سوی دستیابی به هدفی ارزشمند، هدایت می دهد و آن گروه یا جامعه است که نظام هدفمندی را شکل می 

2013)  . 

بدون   سلامت و درمانسیستم   در عملکرد است. بهبود کشوری هر مهم در امور از یکی آن، مدیریت و هابیمارستان  امروزه

 سوی بود. از نخواهد اجتماعی، مقدور سرمایه و سازمانی شهروندی رفتار  تعهد،  :نظیر  عواملی و آن سازمانی  جایگاه و نقش به توجه

ها جهت  مراجعه کنندگان به بیمارستان  ترینعنوان عمده بهبیمار   شهروندان که شودمی   برجسته آنجایی ازوجود کارکنان   اهمیت دیگر،

 ثروت در انباشت تنها تواننمی را هاسازمان  توفیق دیگر، طرف از  .شود توجه مشکلات و مسائل به باید لذا شوند؛می   مطرح ،درمان

 انسانی، و فیزیکی مالی،های  زیرا سرمایه  کرد؛  ارزیابی ارتباطی و اطلاعاتیهای  و فناوری  فیزیکی امکانات آخرین به تجهیز و مادی

 ,Hasanah)دارد   کارکنان ی برا هم و سازمان برای هم را فواید بسیاری کهای  سرمایه  مؤثرند؛ کارایی فاقد سرمایه اجتماعی، بدون

خدماتی است که در صورت بروز هر گونه مشکلی، با نارضایتی و شکایت مردم  های  ؛ از جمله سازمان هابیمارستان . از آنجا که  (2015

؛ این تحقیق با در نظر گرفتن نقش میانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین رفتار شهروندی  (Hau & Kang, 2016)شود  مواجه می

، اقدام به آزمون مدلی کرده و سوال اصلی تحقیق عبارت است از: رفتار شهروندی  بیمارستانسازمانی بر عملکرد شغلی در کارکنان  

 تأثیر دارد؟  های خصوصی شهرستان ساریبیمارستان سازمانی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی سرمایه اجتماعی در کارکنان 

 شناسی پژوهش روش 

از نظر روش توص و  از نظر هدف، کاربردی  پیمایشی م  ی ف یپژوهش حاضر  نوع  توجه جامعه  باشد. یاز  ی آماری تحقیق،  با 

نفر  بنا بر استعلام از شبکه بهداشت و درمان    185که تعداد آن    های خصوصی شهرستان ساریبیمارستان متشکل از کلیه کارکنان  

نفر، به روش    120مشغول به کار هستند. حجم نمونه از طریق جدول کرجسی مورگان تعداد    1400بوده و در سال    مازندران استان  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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ا  گیری تصادفی انتخاب شدند. نمونه حاصل از    ی هان پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد، استفاده شده است و با استفاده از دادهی در 

 و آزمون قرار گرفتند.   یاب یق مورد ارزیات تحقیهای افراد، فرضپاسخ

طراحی شده است که    1990: این مقیاس توسط پودساکف و همکاران در سال  پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی

تدوین شده    ی، نزاکت، و آداب اجتماع ی، جوانمرد ی، وجدان کاری: نوعدوستیعن ی(  1988)  پنجگانه ارگان  ی اس بر اساس الگویاین مق

سوال و آداب    5نزاکت  ،سوال  5یجوانمرد  ، سوال  5ی سوال، وجدان کار  5  یهای نوعدوست باشد که تعداد گویه گویه می   24است و دارای  

باشد. طیف پاسخگویی آن از نوع لیکرت بوده که امتیاز مربوط به هر گزینه به ترتیب خیلی کم، کم، متوسط، زیاد،  سوال می   4  ی اجتماع

عبارت فوق با یکدیگر    24( امتیازگذار شدند. نحوه بدست آوردن امتیاز بدین گونه است که امتیازات از  5به    1خیل زیاد )به ترتیب از نمره  

 . (Karimi & Ahmadi, 2023)  خواهد بود  120و حداکثر   24مکن جمع نمایید. حداقل امتیاز م

گویه    13ساخته شده است. این مقیاس دارای    1998: این مقیاس توسط ناهاپیت و گوشال،  پرسشنامه سرمایه اجتماعی

باشد. طیف پاسخگویی آن از نوع لیکرت بوده که امتیاز مربوط به هر گزینه به ترتیب از  می   است که دارای دو مولفه اعتماد و همدلی 

  13( امتیازگذار شدند. نحوه بدست آوردن امتیاز بدین گونه است که امتیازات از 5به   1کاملا موافقم تا کاملا مخالفم )به ترتیب از نمره 

 . (Rezaei et al., 2023) خواهد بود 65و حداکثر  13 عبارت فوق با یکدیگر جمع نمایید. حداقل امتیاز ممکن

های سؤالات  باشد. گزینه گویه می  15( تدوین گردید. دارای  1992اس توسط پاترسون ) ین مقی: ا پرسشنامه عملکرد شغلی 

  4به    1گذاری این پرسشنامه از  ای لیکرت )به ندرت، گاهی، اغلب، همیشه( تدوین شده است. نحوة نمرهآن به صورت چهار درجه

 . (Afsari & Movahednia, 2023) باشدمی

 استفاده شد.  PLS2و مقدار ضریب مسیر بین دو متغیر با استفاده از نرم افزار  Tها از مقدار اماره  جهت تجزیه و تحلیل داده 

 هایافته

 ها در مورد متغیرها میانگین دیدگاه آزمودنی .1جدول 

 انحراف استاندارد  میانگین پاسخگو  ی الف، ب و جهای( پرسشنامهابعاد )حیطه پرسشنامه

 05/1 78/94 120 رفتار شهروندی سازمانی الف

 51/0 91/39 120 دوستینوع 1الف

 19/0 96/14 120 کاری وجدان 2الف

 24/0 96/19 120 جوانمردی 3الف

 21/0 95/19 120 نزاکت 4الف

 8/1 93/27 120 آداب اجتماعی 5الف

 03/4 48/115 120 سرمایه اجتماعی ب

 05/1 69/33 120 اعتماد 1ب

 36/1 24/27 120 همدلی  2ب

 5/1 83/22 120 عملکرد شغلی   ج
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در جدول   متغیر مشاهده می   1همان طوری که  برای  نمرات  میانگین  پرسشنامهشود،  اصلی  ) های  بالا  رفتار  27/ 93های   ،)

 باشد. ( می 48/115( و عملکرد شغلی )78/94(، سرمایه اجتماعی )84/69شهروندی سازمانی )

شود، برخی متغیرهای  همان طور که مشاهده می   2با توجه به مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی گزارش شده در جدول  

های مدل دارای پایایی مناسبی  دهنده این است که سایر حیطهباشند که نشان می   389/0پنهان دارای مقدار آلفای کرونباخ کمتر از  

 نیست.  

 های کم اعتبار گویه ها پس از حذف ضرایب پایایی پرسشنامه .2جدول 

)عامل  پرسشنامه 
 اصلی( 

 تعداد
 گویه

آلفای  
 کرونباخ 

مرکب   پایایی 
 )ترکیبی( 

پرسشنامهحیطه ها  های 
 ها( )زیرعامل

تعدادگویه  
 )سؤال(

آلفای  
 کرونباخ 

پایایی  
 مرکب

شهروندی  رفتار  الف( 
 سازمانی

 078/0 - 351/0 5 دوستینوع 105/0 032/0 24

 097/0 - 389/0 5 کاری وجدان

 821/0 665/0 5 جوانمردی

 263/0 025/0 5 نزاکت

 000/0 048/0 4 آداب اجتماعی

 392/0 064/0 5 اعتماد 014/0 134/0 25 ب( سرمایه اجتماعی

 671/0 363/0 8 همدلی 

 0001/0 - 252/0 15 عملکرد شغلی 0001/0 - 110/0 15 ج( عملکرد شغلی

 

باشد. چون ضریب مسیر استاندارد بین این  می   1/ 96، بزرگتر از  tداری مقدار معنی  شودمی  مشاهده  3در جدول   که طورهمان 

توان گفت که با افزایش یک انحراف استاندارد در رفتار شهروندی سازمانی  به دست آمده است، لذا می  610/0دو متغیر مثبت و برابر با  

ندی سازمانی بر عملکرد شغلی  انحراف استاندارد خواهیم بود. بنابراین رفتار شهرو  610/0شاهد افزایش عملکرد شغلی کارکنان به اندازه  

 داری دارد.  کارکنان تأثیر معنی 

چون ضریب مسیر استاندارد بین دو متغیر رفتار شهروندی سازمانی و سرمایه   شودمی  مشاهده  3در جدول   که طورهمان 

توان گفت که با افزایش یک انحراف استاندارد در رفتار شهروندی سازمانی  به دست آمده است، لذا می  0/ 626اجتماعی مثبت و برابر با  

خواهیم بود. در نتیجه رفتار شهروندی سازمانی بر سرمایه    انحراف استاندارد  626/0شاهد افزایش سرمایه اجتماعی کارکنان به اندازه  

 اجتماعی کارکنان تأثیر دارد.  

عملکرد شغلی   شودمی  مشاهده  3در جدول   که طورهمان  و  اجتماعی  متغیر سرمایه  بین دو  استاندارد  چون ضریب مسیر 

توان گفت که با افزایش یک انحراف استاندارد در سرمایه اجتماعی سازمانی  به دست آمده است، لذا می  0/ 324کارکنان مثبت و برابر با  

انحراف استاندارد خواهیم بود. بنابراین سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان    324/0شاهد افزایش عملکرد شغلی کارکنان به اندازه  

 تأثیر دارد.  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/


 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه  

 

 بررسی ارتباط بین متغیرها  .3جدول 

 نتیجه  ضریب مسیر  (tمقدار ) مسیر متغیرها  

 تأیید 610/0 981/1 رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد.

 تأیید 626/0 985/1 رفتار شهروندی سازمانی بر سرمایه اجتماعی کارکنان تأثیر دارد.
 تأیید 324/0 988/1 سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد.

 

شان  هایهای اصلی و زیرعامل باشد. بنابراین بین عامل می  1/ 96برابر و بزرگتر از  t مقدار هایی کهبرای مسیر  4جدول  طبق

 باشد. داری وجود دارد و مقدار همبستگی هر مسیر )ضریب مسیر( مشخص می رابطه معنی 

 ها های اصلی با زیرعامل عامل( روابط هریک از T-valuesداری )بررسی معنی .4جدول 

 نتیجه  ضریب مسیر  (tمقدار ) هاهای اصلی با زیرعاملمسیر روابط هریک از عامل

 تأیید 610/0 981/1 داری بین رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد شغلیمعنی

 تأیید 626/0 985/1 داری بین رفتار شهروندی سازمانی با سرمایه اجتماعیمعنی

 تأیید 324/0 988/1 داری بین سرمایه اجتماعی با عملکرد شغلیمعنی

 تأیید 193/0 985/1 دوستیداری بین رفتار شهروندی سازمانی با نوع معنی

 تأیید 521/0 634/4 کاری داری بین رفتار شهروندی سازمانی با وجدان معنی

 تأیید 773/0 986/1 داری بین رفتار شهروندی سازمانی با جوانمردیمعنی

 تأیید 451/0 145/3 داری بین رفتار شهروندی سازمانی با نزاکتمعنی
 تأیید 561/0 081/3 داری بین رفتار شهروندی سازمانی با آداب اجتماعی معنی

 رد 568/0 252/1 داری بین سرمایه اجتماعی با اعتماد معنی

 تأیید 931/0 728/18 داری بین سرمایه اجتماعی با همدلیمعنی

 

سرمایه اجتماعی در رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی در کارکنان نقش میانجی ندارد؛ به    1شکل   طبق

عبارت دیگر بنابراین سرمایه اجتماعی به عنوان یک متغیر میانجی بین متغیر مستقل رفتار شهروندی سازمانی و متغیر وابسته عملکرد  

 کند. شغلی کارکنان مورد مطالعه عمل نمی 

 

 
 نتایج مدل ساختاری پژوهش. 1شکل 
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 گیری بحث و نتیجه 

کارکنان   در  شغلی  عملکرد  و  سازمانی  رفتار شهروندی  بین  رابطه  در  اجتماعی  سرمایه  که  داد  نشان  های  بیمارستان نتایج 

نقش میانجی ندارد. بنابراین سرمایه اجتماعی به عنوان یک متغیر میانجی بین متغیر مستقل رفتار شهروندی    خصوصی شهرستان ساری

)آماره آزمون سوبل(    Z-valueکند. همچنین با توجه به مقدار  سازمانی و متغیر وابسته عملکرد شغلی کارکنان مورد مطالعه عمل نمی 

داری تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید نمود.  درصد معنی   95توان در سطح  در جهت مثبت است. پس نمی   1٫96که کوچکتر از  مقدار از  

شده از نظر آماری معنادار  بزرگتر است، پس اثر غیرمستقیم مشاهده   05/0از   Z مقدار  α= 05/0با در نظر گرفتن سطح خطای   همچنین

های فرهنگی پاسخ دهندگان و نیز وجود اختلاف بین  نیست. از دلایل ناهمسویی نتیجه این یافته با تحقیقات دیگر محققین تفاوت 

دو  ها باشد و نیز تعداد کم نمونه آماری در تحقیق باشد. در  های متغیرهای تحقیق در دو سازمان و نهاد مختلف تحقیق سطح میانگین 

ترین مفاهیم، ظهور و بروز یافته است. هرچند  عنوان یکی از کانونی دهه اخیر مفهوم سرمایه اجتماعی در زمینه و اشکال گوناگونش به 

.  (Hau & Kang, 2016)  رد شور و اشتیاق زیادی در بین صاحب نظرات و پژوهشگران مشابه چارچوب مفهومی و ابزار تحلیلی ایجاد ک

ها در این حوزه بیانگر اهمیت و  توجه پژوهش ها و انتظارات گوناگونی را نیز دامن زده است. افزایش حجم قابل ها، دیدگاه لیکن نگرش 

شان دهنده میزان  طورکلی میزان سرمایه اجتماعی در هر گروه یا جامعه های متفاوت اجتماعی است. بهجایگاه سرمایه اجتماعی در حیطه

است  یکدیگر  به  افراد  تسهیل  (Gooderham et al., 2011)   اعتماد  موجب  اجتماعی  سرمایه  از  قبولی  قابل  میزان  وجود  همچنین   .

ترین منبع حل  عنوان اصلی توان برای حل مشکلات از سرمایه اجتماعی به شود، بطوریکه در مواقع بحرانی می های اجتماعی می کنش

برد مشکلات و اصلاح   ازاین (Estrin et al., 2016)  فرایندهای موجود سود  یا تضعیف سرمایه  .  تقویت  رو شناسایی عوامل مؤثر در 

های ارزیابی عملکرد شغلی  گیری ازشیوههایی که در بهره های اخیر، یکی از دلایل عمده پیشرفت اجتماعی اهمیت بسزایی دارد. در سال 

ها، اصطلاح  ها و فهرست . در این مقیاس (Eeman et al., 2017)  های رفتاری بوده استها و فهرست انجام گرفته، استفاده از مقیاس 

گیرد. هرچه  گیری آن نیز با سهولت بیشتری انجام می کلیدی همان رفتار است. مفهوم رفتار کمتر از عوامل دیگر ابهام دارد و اندازه 

تر انجام کنندگان نسبت به معنی عملکردی که مورد ارزیابی قرار گرفته است بیشتر باشد، امکان اینکه ارزیابی دقیقبندی توافق رتبه 

 گیرد، افزایش خواهد یافت. 

 ( Extended Abstractخلاصه مبسوط )

1 Introduction 

Job performance is a key variable that has received significant attention in developed 

countries, as it directly influences organizational productivity and economic development. 

Psychologists consider job performance to be the product of human behavior, with 

motivation and needs playing critical roles in individual performance and overall economic 

growth (Amintojjar et al., 2015). Job performance is a composite construct, wherein successful 
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employees are distinguishable from unsuccessful ones based on specific criteria. In 

essence, job performance refers to the outcome and productivity of an individual relative 

to the tasks they perform, and it can be understood as the actual work individuals do, based 

on their job descriptions (Bavarsad & Rahimi, 2016). Organizational citizenship behavior (OCB) 

is a set of discretionary behaviors not directly related to job tasks but that contribute to 

organizational effectiveness by enhancing job performance, improving morale, and 

fostering organizational loyalty (Burns & Carpenter, 2008). OCB influences both internal 

organizational factors such as job satisfaction, employee retention, and organizational 

commitment, and external factors like customer satisfaction and service quality, ultimately 

enhancing overall organizational performance (Aghel Azad et al., 2023; Chow, 2009). In 

organizations where OCB is prevalent, employee satisfaction and organizational 

performance tend to improve (Andrade & Neves, 2022; Andrianto & Palupi, 2023) . 

One important factor influencing OCB and job performance is social capital. Social 

capital encompasses information, trust, and norms that govern interactions within social 

networks (Clopton, 2011). Francis (2000) defines social capital as the knowledge, perceptions, 

norms, rules, and shared expectations that individuals bring to an organization when 

dealing with complex social issues and collective actions (Dai et al., 2015). Social capital can 

lead to social cohesion, reduce transaction costs in various social, economic, and political 

domains, and facilitate urban services and citizen participation (Eeman et al., 2017). In 

organizations, social capital fosters behavioral change, enhances knowledge sharing, and 

positively impacts organizational performance (Ellinger et al., 2013). In healthcare settings, 

particularly hospitals, the role of social capital in improving performance is critical, as 

healthcare providers must balance service quality, employee satisfaction, and 

organizational outcomes (Hasanah, 2015). This study investigates the mediating role of social 

capital in the relationship between OCB and job performance in employees at private 

hospitals in Sari. 

2 Methods and Materials 

This applied research follows a descriptive survey methodology. The study 

population consisted of 185 employees working in private hospitals in Sari, as per data 

from the Mazandaran Health and Treatment Network in 2021. A sample of 120 employees 

was selected using random sampling, based on Krejcie and Morgan's sample size table. 
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The research employed three standard questionnaires: Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) developed by Podsakoff et al. (1990), Social Capital developed by Nahapiet and 

Ghoshal (1998), and Job Performance developed by Patterson  (1992 .)  

The OCB questionnaire comprises 24 items across five dimensions: altruism, 

conscientiousness, civic virtue, courtesy, and sportsmanship. It uses a 5-point Likert scale 

ranging from "very low" to "very high." The Social Capital scale contains 13 items, 

focusing on trust and empathy, also using a 5-point Likert scale. The Job Performance 

questionnaire consists of 15 items rated on a 4-point Likert scale from "rarely" to "always ."  

Data analysis was conducted using Partial Least Squares (PLS2) software, with T-

statistics and path coefficients calculated to test the hypotheses. 

3 Findings 

The results of the data analysis showed that the average scores for the main variables 

were as follows: OCB (mean = 84.69), Social Capital (mean = 78.94), and Job Performance 

(mean = 48.115). The internal consistency of the questionnaires was assessed using 

Cronbach's alpha and composite reliability, with some variables showing acceptable levels 

of reliability. 

The path analysis revealed several significant relationships: 

1. OCB had a positive and significant effect on Job Performance (standardized path 

coefficient = 0.610, t-value = 1.981, p < 0.05). 

2. OCB positively influenced Social Capital (standardized path coefficient = 0.626, t-

value = 1.985, p < 0.05). 

3. Social Capital had a positive impact on Job Performance (standardized path 

coefficient = 0.324, t-value = 1.988, p < 0.05). 

These findings suggest that increases in OCB lead to better job performance through 

both direct and indirect effects via social capital. 

4 Discussion and Conclusion 

The study's findings indicate that social capital does not mediate the relationship 

between OCB and job performance in employees at private hospitals in Sari. While both 

OCB and social capital are positively related to job performance, social capital does not 

act as a mediator between OCB and performance. This result contrasts with previous 

studies that suggested social capital could mediate the impact of OCB on job performance 
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(Eeman et al., 2017; Hau & Kang, 2016). The discrepancy may be due to cultural differences 

among respondents, organizational context, and the relatively small sample size used in 

this study. 

Furthermore, while social capital is generally recognized as a crucial factor in 

enhancing organizational performance (Estrin et al., 2016), this study found that its mediating 

role in the OCB-performance relationship was not significant. This suggests that in some 

organizational contexts, the direct effects of OCB on performance may outweigh the 

indirect effects through social capital. Future research should explore other potential 

mediators or moderators, such as leadership styles or organizational culture, that might 

explain the relationship between OCB and job performance more comprehensively. 

In conclusion, while the study did not find support for the mediating role of social 

capital, it reinforces the importance of OCB in improving job performance. Organizations, 

especially in healthcare settings, should focus on fostering OCB to enhance employee 

performance, regardless of the role of social capital in the process. These findings 

contribute to a deeper understanding of how individual behaviors, such as OCB, influence 

organizational outcomes and underscore the need for strategic interventions to promote 

OCB in organizational settings. 
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Abstract 
The main objective of this study is to investigate the impact of organizational citizenship 

behavior on job performance with the mediating role of social capital. Given the nature of 

this research, which seeks to examine the relationship between the research variables, the 

study is classified as a survey. The statistical population consists of all employees of private 

hospitals in Sari, Iran, totaling 185 individuals, as confirmed by the Mazandaran Province 

Health Network, who were employed in 2021. The sample size was determined to be 120 

individuals based on the Krejcie and Morgan table, selected through stratified random 

sampling (46 men and 74 women). Data collection tools included standard questionnaires 

by Podsakoff et al. (1990) for organizational citizenship behavior, Nahapiet and Ghoshal 

(1998) for social capital, and Patterson (1992) for job performance. Data analysis was 

conducted using PLS2 software. The results revealed that organizational citizenship 

behavior influences job performance, organizational citizenship behavior affects social 

capital, and social capital impacts job performance. However, social capital does not play 

a mediating role in the relationship between organizational citizenship behavior and job 

performance among employees. 
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