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چکیده
هدف پژوهش حاضر بررسی مدل یابی تاثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی زنان با نقش میانجی سرمایه اجتماعی 
و رفتار شهروندی سازمانی بود. این مطالعه توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش همه کارمندان زن 
اداره بنیاد شهید و امور ایثارگران استان فارس در سال 1396 بودند. طبق فرمول کوکران نمونه پژوهش 94 نفر برآورد 
که با روش نمونه گیری تصادفی خوش��ه ای انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش پرسشنامه های فرهنگ سازمانی )رابینز، 
1986(، رضایت ش��غلی )اسمیت و همکاران، 1969(، سرمایه اجتماعی )پاژاک، 2006( و رفتار شهروندی سازمانی 
 Amos و SPSS پودساکف و همکاران، 1990( بود. داده ها با روش مدل یابی معادلات ساختاری در نرم افزارهای(
تحلیل شدند. یافته ها نشان داد که فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی 
تاثیر مستقیم و معنادار و سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و معنادار داشت. 
همچنین، فرهنگ سازمانی با میانجی سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر غیرمستقیم 
و معنادار داشت )P>0/05(. با توجه به نتایج، برای بهبود رضایت شغلی زنان می توان از طریق کارگاه های آموزشی 

میزان فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی آنان را بهبود بخشید.
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مقدمه
با پیچیده ترشدن روزافزون جوامع امروزی رسالت سازمان ها در جهت برآوردن انتظارات افراد اجامعه 
حس��اس تر و بااهمیت تر ش��ده است و آنچه امروزه در س��ازمان ها از اهمیت خاصی برخوردار است نقش 
اساس��ی انسان به عنوان گرداننده اصلی سازمان ها می باشد )قلتاش، 1393(. سرمایه انسانی حیاتی ترین 
عنصر راهبردی در عملکرد و اثربخشی سازمان است که رضایت شغلی1 کارکنان نقش مهمی در عملکرد 
و اثربخشی آنان دارد )پدرسن، آلن2، 2020(. رضایت شغلی، علاقه و نگرشی است که چگونگی احساس 
فرد را نسبت به شغل به طور کلی و حیطه های شغلی از جمله رضایت از کار، رضایت از مافوق، رضایت 
از هم��کاران، رضایت از ترفیع و رضایت از حقوق به طور خاص نش��ان می ده��د )یاه و چوی3، 2017(. 
این س��ازه یک نوع لذت و احس��اس مثبت نسبت به کار اس��ت که تابعی از رابطه بین آنچه فرد از شغل 
انتظار دارد و آنچه ش��غل به فرد ارائه می دهد، می باشد )استیل، پیرس، برمن و تیلور4، 2017(. رضایت 
ش��غلی مفهومی پیچیده و چندبعدی اس��ت که نقش مهم��ی در موفقیت و کارایی ش��غلی دارد و باعث 
افزایش بهره وری، تعهد س��ازمانی، سلامت جس��می و روانی و ارتقای روحیه کاری می شود )پریوگینی و 

والدیساوجویک5، 2019(.
یکی از عوامل تاثیرگذار بر رضایت ش��غلی، فرهنگ س��ازمانی6 است )منگ و برگر7، 2019(. فرهنگ 
س��ازمانی مجموعه ای از معانی و ارزش های مش��ترک می باشد که اعضای س��ازمان را به یکدگیر پیوند 
می دهد و نظام ارزش��ی حاکم بر سازمان را تش��کیل و باعث تمایز یک سازمان با سازمان دیگر می شود 
)بالاجی، جیانگ، س��ینگ و جها8، 2020(. این سازه الگویی مشترک و نسبتا پایدار از ارزش ها، باورها و 
اعتقادات اساسی یک سازمان است که نقش مهمی در موفقیت و پیشرفت سازمان ها و توسعه کشور دارد 
)دسیلی، راجا، اندریوز و لویی9، 2018(. فرهنگ سازمانی سازوکاری برای انطباق با محیط بیرونی، حفظ 

انسجام سازمانی و هویت کارکنان در تعامل با سایر گروه ها است )ویرتز، ورمیولن و ویتیز10، 2018(.
از متغیرهایی که می توانند بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی نقش میانجی داشته باشند، می توان 
به س��رمایه اجتماعی11 و رفتار شهروندی سازمانی12 اشاره کرد. سرمایه اجتماعی به ویژگی های سازمان 
اجتماعی از قبیل ش��بکه ها، هنجارها و اعتماد اجتماعی اش��اره دارد که همکاری و هماهنگی در جهت 
دس��تیابی به مزایای دوجانبه را تسهیل و کیفیت خدمات سازمان را بهبود می بخشد )نیکولاس، مورفی 
و بلکمن13، 2019(. سرمایه اجتماعی به عنوان شبکه ای از روابط بین فردی و بین گروهی تعریف می شود 
که نقش مهمی در تس��هیل کنش ها جهت تحقق اهداف فردی و جمعی دارد )گلگیس��ی و کووارینن14، 
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2020(. این متغیر منابعی از میراث روابط اجتماعی اس��ت که فعالیت های جمعی را تس��هیل می کند و 
باعث اجتماع افراد به صورت مسنجم و باثبات جهت تحقق هدفی مشترک می شود )آپارائو، گارنوسکا و 
شادبولت1، 2019(. همچنین، رفتار شهروندی سازمانی رفتارهایی هستند که جزء وظایف رسمی نیستند 
و به طور مس��تقیم پاداش داده نمی ش��وند، اما بر عملکرد و اثربخشی سازمان تاثیر بسیاری دارند )لیم و 
لوسمور2، 2017(. این رفتارها مجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه، اختیاری و فرانقشی هستند که بخشی 
از وظایف رس��می فرد نیستند، اما باعث بهبود نقش های سازمانی می شوند که داوطلبانه انتخاب و انجام 

شده و بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت می گذارد )توفان و ونت3، 2020(.
پژوهش های اندکی درباره روابط فرهنگ س��ازمانی، س��رمایه اجتماعی، رفتار ش��هروندی سازمانی و 
رضایت ش��غلی انجام ش��ده اس��ت. برای مثال نتایج پژوه��ش رمضان4 )2016( نش��ان داد که فرهنگ 
سازمانی بر سرمایه اجتماعی تاثیر مستقیم و معنادار داشت. امامقلی زاده، فلاح پور و رنجبر کوچکسرائی 
)1396( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی تاثیر مستقیم و 
معنادار داشت. در پژوهشی دیگر غفوری و یاوری )1394( گزارش کردند که فرهنگ سازمانی بر سرمایه 
اجتماعی تاثیر مستقیم و معنادار داشت. نتایج پژوهش آرومی، آلدرین و مورتی5 )2019( حاکی از تاثیر 
مستقیم و معنادار فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی بود. محمدی البرزی، نیازآذری و تقوائی 
یزدی )1396( ضمن پژوهش��ی به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی بر بروز رفتارهای شهروندی 
س��ازمانی تاثیر مستقیم و معنادار داشت. در پژوهشی دیگر نعیمی، پزشکی راد و نجفلو )1394( گزارش 
کردند که فرهنگ س��ازمانی بر رفتار شهروندی س��ازمانی اثر مستقیم و معنادار داشت. همچنین، نتایج 
پژوهش قاضی و کیور6 )2017( نشان داد که فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و معنادار 
داش��ت. موتمنی، همتی و آگاه )1394( ضمن پژوهش��ی به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی بر 
رضایت شغلی تاثیر مستقیم و معنادار داشت. در پژوهشی دیگر گودرزی، سیدبن و حریری زاده )1394( 
گزارش کردند که فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و معنادار داشت. نتایج پژوهش شین 
و لی7 )2016( حاکی از تاثیر مستقیم و معنادار سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی بود. زارع شاه آبادی، 
اس��لامی و مهدی پور خراس��انی )1398( ضمن پژوهشی به این نتیجه رس��یدند که سرمایه اجتماعی بر 
رضایت ش��غلی تاثیر مس��تقیم و معنادار داشت. در پژوهش��ی دیگر حقیقتیان )1390( گزارش کرد که 
س��رمایه اجتماعی بر رضایت ش��غلی تاثیر معنادار داش��ت. علاوه بر آن، نتایج پژوهش هاکویی، یودین، 
ایس��مین و س��هیل8 )2019( نشان داد که رفتار شهروندی با رضایت ش��غلی در سازمان رابطه مثبت و 
معنادار داش��ت. رضایی و محمودی )1396( ضمن پژوهش��ی به این نتیجه رسیدند که رفتار شهروندی 
س��ازمانی با رضایت ش��غلی رابطه مثبت و معنادار داش��ت. در پژوهش��ی دیگر محمدتبار، اسکندری و 
عباس پور )1390( گزارش کردند که رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و معنادار 

داشت.
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پژوهش های بس��یاری به بررس��ی رضایت ش��غلی از زوایای گوناگون پرداختند، اما این پژوهش کمتر 
به تاثیر فرهنگ س��ازمانی، س��رمایه اجتماعی و رفتار شهروندی س��ازمانی بر آن توجه داشتند و یکی از 
خلأهای پژوهش��ی عدم توجه به تاثیر فرهنگ س��ازمانی بر رضایت ش��غلی با میانجی سرمایه اجتماعی 
و رفتار ش��هروندی سازمانی است. همچنین، بر اس��اس نتایج پژوهش و در صورت برازش مناسب مدل 
می توان راهکارهایی بر اساس فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی برای بهبود 
رضایت ش��غلی طراحی کرد که پژوهش های قبلی کمتر به آن توجه داش��تند. در نتیجه، هدف پژوهش 
حاضر بررس��ی مدل یابی تاثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی زنان با نقش میانجی سرمایه اجتماعی 

و رفتار شهروندی سازمانی بود.

روش پژوهش
این مطالعه توصیفی از نوع همبس��تگی اس��ت. جامعه آماری پژوهش هم��ه کارمندان زن اداره بنیاد 
ش��هید و امور ایثارگران اس��تان فارس در سال 1396 بودند. طبق فرمول کوکران نمونه پژوهش 94 نفر 
برآورد که با روش نمونه گیری تصادفی خوش��ه ای انتخاب ش��دند. برای این منظور ابتدا استان فارس به 
س��ه بخش شمالی، مرکزی و جنوبی تقس��یم و از همه منطقه 3 اداره به صورت تصادفی انتخاب و همه 
کارکنان زن آن به عنوان نمونه انتخاب ش��دند. برای این منظور پس از هماهنگی با مسئولان اداره بنیاد 
ش��هید و امور ایثارگران استان فارس اقدام به نمونه گیری شد و برای نمونه ها رعایت نکات اخلاقی بیان 

و از آنان خواسته شد تا با دقت به پرسشنامه های زیر پاسخ دهند.
پرسش��نامه فرهنگ سازمانی1: این مقیاس توس��ط رابینز2 )1996( با 31 گویه طراحی شد. گویه ها با 
اس��تفاده از مقی��اس پنج درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گ��ذاری و نمره ابزار با مجموع نمره گویه ها 
محاس��به، لذا دامنه نمرات 31 الی 155 و نمره بالاتر نش��ان دهنده فرهنگ سازمانی بیشتر است. رابینز 
)1996( روای��ی س��ازه ابزار را با روش تحلیل عاملی تایید و پایای��ی آن را با روش آلفای کرونباخ 0/79 
گ��زارش کرد )به نقل از رابینز و جادج3، 2011(. س��لیمانی و محم��دی )1388( پایایی ابزار را با روش 

آلفای کرونباخ 0/80 گزارش کردند.
پرسش��نامه رضایت شغلی4: این مقیاس توسط اسمیت، کندال و هولین5 )1969( با 30 گویه طراحی 
ش��د. گویه ها با اس��تفاده از مقیاس پنج درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گذاری و نمره ابزار با مجموع 
نمره گویه ها محاسبه، لذا دامنه نمرات 30 الی 150 و نمره بالاتر نشان دهنده رضایت شغلی بیشتر است. 
اس��میت و همکاران )1969( روایی محتوایی ابزار را تایی��د و پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 0/79 
گزارش کردند. رضایی و محمودی )1396( پایایی ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/81 گزارش کردند.

پرسش��نامه س��رمایه اجتماعی6: این مقیاس توسط پاژاک7 )2006( با 12 گویه طراحی شد. گویه ها با 
اس��تفاده از مقی��اس پنج درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گ��ذاری و نمره ابزار با مجموع نمره گویه ها 
محاس��به، لذا دامنه نمرات 12 الی 60 و نمره بالاتر نش��ان دهنده س��رمایه اجتماعی بیشتر است. پاژاک 
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4. job satisfaction questionnaire
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7. Pajak



27 مجله روان شناسی اجتماعی

)2006( روایی همگرای ابزار را با مفاهیم اعتماد اجتماعی تعمیم یافته، تساهل اجتماعی و نگرش مثبت 
به برون گروه ها تایید و پایایی آن را با روش آلفای کرونباخ 0/86 گزارش کرد. عاش��وری )1395( پایایی 

ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/78 گزارش کرد.
پرسش��نامه رفتار شهروندی سازمانی1: این مقیاس توسط پودساکف، مکنزی، مورمن و فتلر2 )1990( 
با 24 گویه طراحی ش��د. گویه ها با اس��تفاده از مقیاس پنج درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گذاری و 
نمره ابزار با مجموع نمره گویه ها محاسبه، لذا دامنه نمرات 24 الی 120 و نمره بالاتر نشان دهنده رفتار 
شهروندی سازمانی بیشتر است. پودساکف و همکاران )1990( روایی سازه ابزار را با روش تحلیل عاملی 
تایی��د و پایای��ی آن را با روش آلفای کرونباخ 0/89 گزارش ک��رد. همتی نژاد طولی، حمیدی و اللهیاری 

)1391( پایایی ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/93 گزارش کردند.
داده ها پس با از جمع آوری با پرسشنامه های ذکرشده در بالا با روش مدل یابی معادلات ساختاری در 

نرم افزارهای SPSS و Amos تحلیل شدند.

یافته های پژوهش
از میان اعضای نمونه 16 درصد س��ن کمتر از 30 س��ال، 35/1 درصد سن 40-31 سال، 36/2 درصد 
سن 50-41 سال و 12/8 سن بیشتر از 50 سال داشتند. همچنین، سابقه خدمت 27/7 درصد کمتر از 
10 سال، 43/6 درصد 20-11 سال و 28/7 درصد درصد بیشتر از 20 سال بود. علاوه بر آن، تحصیلات 
61/7 درصد کارشناسی و 38/3 درصد کارشناسی ارشد بود. میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی 
فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی، رفتارها شهروندی سازمانی و رضایت شغلی در جدول 1 ارائه شد.

جدول 1. میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش
1234انحراف معیارمیانگینمتغیرها

1105/2712/381. فرهنگ سازمانی

1**241/195/600/46. سرمایه اجتماعی

1**0/34**396/3010/710/39. رفتار شهروندی سازمانی

1**0/47**0/42**4112/6411/950/58. رضایت شغلی
**p<0/01

طبق نتایج جدول 1، ضرایب همبس��تگی فرهنگ س��ازمانی، س��رمایه اجتماعی، رفتارها ش��هروندی 
س��ازمانی و رضایت ش��غلی در س��طح کوچک تر از 0/01 معنادار هس��تند. فرض همبستگی کافی بین 
متغیرها برای انجام مدل یابی معادلات س��اختاری برقرار اس��ت. همچنین، فرض نرمال بودن بر اس��اس 
مقادی��ر آزمون کولموگروف- اس��میرنوف برای همه متغیرهای به دلیل بزرگ ت��ر بودن مقدار معناداری 
از 0/05 برقرار اس��ت. بنابرای��ن، مفروضه های روش تحلیل وجود دارد. مدل برازش ش��ده تاثیر فرهنگ 
سازمانی بر رضایت شغلی با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی به همراه ضرایب 

استاندارد مسیرها در شکل 1 ارائه شد.

1. organizational citizenship behavior questionnaire
2. Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetler
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شکل 1. مدل برازش شده تاثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و 
رفتار شهروندی سازمانی به همراه ضرایب استاندارد مسیرها

نتایج شاخص های برازندگی مدل برازش شده تاثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی با نقش میانجی 
سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی در جدول 2 ارائه شد.

جدول 2. نتایج شاخص های برازندگی مدل برازش شده

df/χ2RMSEAGFIAGFICFINFIشاخص ها

2/090/010/970/960/990/99آماره

بزرگ تر از 0/95بزرگ تر از 0/95بزرگ تر از 0/95بزرگ تر از 0/95کوچک تر از 0/05کوچک تر از 3حد پذیرش

 ،)df/χ2( طبق نتایج جدول 2 مدل برازش ش��ده به دلیل مقادیر ش��اخص مجذور کای به درجه آزادی
ش��اخص ریشه میانگین مربعات خطای برآورد )RMSEA(، ش��اخص نیکویی برازش )GFI(، شاخص 
نیکویی برازش اصلاح ش��ده )AGFI(، ش��اخص برازش تطبیقی )CFI( و ش��اخص برازش هنجارشده 
)NFI( دارای برازش��ی مناسبی اس��ت. نتایج تاثیرهای مستقیم و غیرمس��تقیم متغیرهای پژوهش در 

جدول 3 ارائه شد.
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جدول 3. نتایج تاثیرهای مستقیم و غیرمستقیم
نتیجهمعناداریضریب مسیرفرضیه ها

تایید شد0/05>0/32فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی تاثیر مستقیم دارد.

تایید شد0/05>0/30فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر مستقیم دارد.

تایید شد0/05>0/43فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم دارد.

تایید شد0/05>0/28سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم دارد.

تایید شد0/05>0/33رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم دارد.

تایید شد0/05>0/09فرهنگ سازمانی با میانجی سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی تاثیر غیرمستقیم دارد.

فرهنگ سازمانی با میانجی رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر 
تایید شد0/05>0/10غیرمستقیم دارد.

طبق نتایج جدول 3 فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی 
تاثیر مس��تقیم و معنادار و س��رمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم 
و معنادار دارد. همچنین، فرهنگ س��ازمانی با میانجی س��رمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی بر 

.)<0P/05( رضایت شغلی تاثیر غیرمستقیم و معنادار دارد

بحث و نتیجه گیری
یافته های پژوهش حاضر نشان داد که فرهنگ سازمانی بر سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی سازمانی 
و رضایت ش��غلی تاثیر مس��تقیم و معنادار داش��ت. این یافته در زمینه تاثیر فرهنگ سازمانی بر سرمایه 
اجتماع��ی با یافته پژوهش های رمض��ان )2016(، امامقلی زاده و هم��کاران )1396( و غفوری و یاوری 
)1394(، در زمینه تاثیر آن بر رفتار شهروندی سازمانی با یافته پژوهش های آرومی و همکاران )2019(، 
محمدی البرزی و همکاران )1396( و نعیمی و همکاران )1394( و در زمینه تاثیر آن بر رضایت شغلی 
با یافته پژوهش های قاضی و کیور )2017(، موتمنی و همکاران )1394( و گودرزی و همکاران )1394( 
همس��و بود. در تبیین این یافته ها می توان گفت که فرهنگ سازمانی در حقیقت تصویر کلی و مشترک 
اعضای س��ازمان است و منبع پیدایش آن اندیشه های موسس��ه ها، مراکز علمی و پژوهشی، بنیان گذاران  
مدیران س��طوح بالای س��ازمانی اس��ت که به تدریج به اعضای سازمان آموخته می ش��ود تا ضمن ارائه 
تعریف ها، مفاهیم و ویژگی های فرهنگ سازمان در عمل به آن پایبندی دارند. در سازمان هایی که دارای 
فرهنگ قوی هستند، ارزش ها و باورهای مشترک آفریننده محیطی هستند که در آن محیط افراد نسبت 
به یکدیگر و نس��بت به ماموریت ها احساس تعهد می کنند و این تعهد می تواند موجب افزایش بهره وری 
در سازمان شود و به همین دلیل مدیریت فرهنگ سازمانی برای مدیران عالی رتبه یک نیاز مبرم است. 
بنابراین، فرهنگ س��ازمانی می تواند باعث دورهم جمع ش��دن کارکنان، داش��تن هدف مشترک، انجام 
رفتارهای فراتر از وظیفه ش��خص و بهبود رضایت از زندگی ش��غلی شود، لذا فرهنگ سازمانی می تواند 

باعث افزایش سرمایه اجتماعی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی شود.
دیگر یافته های پژوهش حاضر نش��ان داد که س��رمایه اجتماعی بر رضایت ش��غلی تاثیر مس��تقیم و 
معنادار داش��ت. این یافته با یافته پژوهش های ش��ین و لی )2016(، زارع شاه آبادی و همکاران )1398( 



30 مجله روان شناسی اجتماعی

و حقیقتیان )1390( همس��و بود. در تبیین این یافته ها می توان گفت که س��رمایه اجتماعی منبعی از 
می��راث روابط اجتماعی اس��ت که فعالیت های جمعی را تس��هیل می کند و دربرگیرنده ش��بکه هایی از 
پیوندهای اجتماعی اس��ت و باعث دورهم جمع ش��دن افراد به صورت منسجم و باثبات به منظور تحقق 
هدفی مش��ترک می ش��ود. نکته حائز اهمیت دیگر اینکه سرمایه اجتماعی جمع منابع بالقوه ای است که 
حاصل ش��بکه های بادوام روابط کم و بیش نهادینه ش��ده در گروه ها است. شبکه ای که هر یک از اعضا را 
پش��تیبانی می کند و آنان را مس��تحق اعتبار می سازد. هر چقدر افراد اعتبار بیشتری باشند، کمتر دچار 
تنش و اس��ترس شغلی می شوند، بیش��تر از راهبردهای مقابله ای سازگار استفاده می کنند و چالش های 
زندگی ش��غلی را به صورت مناس��ب تری حل می کنند که این عوامل می توانند نقش موثری در افزایش 

رضایت شغلی داشته باشند.
یافته های دیگر پژوهش حاضر نشان داد که رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر مستقیم و 
معنادار داش��ت. این یافته با یافته پژوهش های هاکویی و همکاران )2019(، رضایی و محمودی )1396( 
و محمدتبار و همکاران )1390( همسو بود. در تبیین این یافته ها می توان گفت که رفتارهای شهروندی 
سازمانی یکی از مفاهیم جدید مدیریت رفتار سازمانی است که بر رفتارهای فرانقشی کارکنان و مدیران 
تاکید می کند و در فرایند س��ازمانی و تبدیل محیط س��نتی به محیط پویا و کارآمد نقشی تعیین کننده 
دارد. رفتار شهروندی سازمانی، رفتارهایی هستند که جزء وظایف رسمی سازمانی نیستند، اما بر عملکرد 
س��ازمان تاثیر می گذارند. این نوع رفتار نوعی رفتار فرانقش��ی اس��ت که در مقابل رفتارهای درون نقشی 
قرار دارند. رفتارهای درون نقش��ی به رفتارهای ش��غلی کارکنان اطلاق می ش��ود که در ش��رح وظایف و 
نقش های رسمی س��ازمان بیان شده و توسط سیستم رسمی س��ازمان شناسایی و پاداش داده می شوند، 
اما رفتارهای فرانقش��ی به رفتارهای شغلی فراتر از نقش های رسمی کارکنان اطلاق می شود که کارکنان 
به صورت اختیاری انجام می دهند و معمولا در سیس��تم پاداش رسمی سازمان در نظر گرفته نمی شوند. 
افراد دارای رفتارهای فرانقش��ی افرادی نوع دوس��ت و دارای وجدان کاری بالا هستند که علاوه بر انجام 
مطلوب وظایف ش��غلی خود به س��ایر کارکنان نیز کمک می کنند و غالبا از س��ازمانی که در آن مشغول 
هس��تند احساس رضایت دارند، لذا منطقی اس��ت که با افزایش رفتار شهروندی سازمانی میزان رضایت 

شغلی نیز افزایش یابد.
همچنین، یافته های پژوهش حاضر نش��ان داد که فرهنگ س��ازمانی با میانجی س��رمایه اجتماعی بر 
رضایت ش��غلی تاثیر غیرمس��تقیم و معنادار داش��ت. در تبیین این یافته می توان گفت که تاثیر فرهنگ 
سازمانی بر رضایت شغلی به واسطه مکانیسم های انگیزشی و اجتماعی صورت می گیرد که از مهم ترین 
مکانیس��م های انگیزش��ی می توان به اضطراب، هدفمندی، اش��تیاق و عدم ترس از موفقیت ش��غلی و از 
مهم تری��ن مکانیس��م های اجتماعی می توان به تمای��ل به برقراری روابط اجتماع��ی و توانمندی ارتباط 
مثبت و س��ازنده با دیگر کارکنان اش��اره کرد. از آنجایی که سرمایه اجتماعی به عنوان شبکه ای از روابط 
بین فردی و بین گروهی تعریف می ش��ود که نقش مهمی در تسهیل کنش ها جهت تحقق اهداف فردی و 
جمعی دارد، لذا سرمایه اجتماعی هم دارای ابعاد انگیزشی و هم دارای ابعاد اجتماعی است. پس سرمایه 
اجتماعی می تواند میانجی مناس��بی بین فرهنگ س��ازمانی و رضایت شغلی باشد. از آنجایی که فرهنگ 
س��ازمانی بر س��رمایه اجتماعی و سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی تاثیر معنادار دارد، لذا منطقی است 

که فرهنگ سازمانی با میانجی سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی تاثیر معنادار داشته باشد.
ع��لاوه بر آن، یافته های پژوهش حاضر نش��ان داد که فرهنگ س��ازمانی با میانجی رفتار ش��هروندی 
سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر غیرمستقیم و معنادار داشت. در تبیین این یافته می توان گفت که تاثیر 
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فرهنگ س��ازمانی بر رضایت شغلی به واس��طه مکانیسم های شناختی و اجتماعی صورت می گیرد که از 
مهم ترین مکانیس��م های ش��ناختی می توان به باورهای منطقی درباره خود، خودکارآمدی، خودرهبری، 
برنامه ری��زی و خودگردانی در زمینه ش��غل و از مهم ترین مکانیس��م های اجتماعی می توان به تمایل به 
برقراری روابط اجتماعی و توانمندی ارتباط مثبت و س��ازنده با دیگر کارکنان اش��اره کرد. از آنجایی که 
رفتار ش��هروندی س��ازمانی مجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه، اختیاری و فرانقشی هستند که بخشی از 
وظایف رسمی فرد نیست و باعث بهبود نقش های سازمانی، عملکرد سازمانی می شود، لذا رفتار شهروندی 
س��ازمانی هم دارای ابعاد ش��ناختی و هم دارای ابعاد اجتماعی اس��ت. پس رفتار ش��هروندی س��ازمانی 
می تواند میانجی مناس��بی بین فرهنگ سازمانی و رضایت ش��غلی باشد. از آنجایی که فرهنگ سازمانی 
بر رفتار ش��هروندی سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر معنادار دارد، لذا منطقی 
است که فرهنگ سازمانی با میانجی رفتار شهروندی سازمانی بر رضایت شغلی تاثیر معنادار داشته باشد.

این پژوهش با محدودیت خاصی مواجه نبوده و از محدودیت های رایج می توان به استفاده از ابزارهای 
خودگزارشی، تک جنسیتی بودن جامعه پژوهش و محدود شدن آن به کارمندان اداره بنیاد شهید و امور 
ایثارگران استان فارس اشاره کرد. بنابراین، پیشنهاد می شود برای جمع آوری داده ها علاوه بر پرسشنامه 
از مصاحبه نیز استفاده شود. پیشنهاد دیگر انجام این پژوهش بر روی مردان و کارمندان زن اداره بنیاد 
شهید و امور ایثارگران سایر استان ها و حتی کارمندان سایر سازمان ها انجام و نتایج آن با نتایج پژوهش 
حاضر مقایسه شود. از آنجایی که نتایج پژوهش حاضر حاکی از تاثیر مستقیم و غیرمستقیم )با میانجی 
سرمایه اجتماعی و رفتار شهروندی سازمانی( فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی زنان بود، لذا برای بهبود 
رضایت ش��غلی زنان می توان از طریق کارگاه های آموزش��ی میزان فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی و 

رفتار شهروندی سازمانی آنان را بهبود بخشید.
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