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Abstract  

Background and Objective: Job adjustment as a psychosocial well-being 

and adaptive state of the individual to post-employment occupation has 

positive effects, which necessitates identifying the factors that affecting it. 

This research aims to study the mediator role of job self-efficacy in the 

relationship between psychological capital and job adjustment among staffs 

of Kermanshah university of medical sciences. 

Materials and Methods: This study is a descriptive correlational study and 

applied in structural equations model (SEM).According to the Morgan 

table and using convenience sampling method, 122 employees of 

Kermanshah university of medical sciences (92 men and 30 women) were 

selected in 2016. Data were collected using Luthans Psychological Capital 

Questionnaire, Rigs and Knight Professional Self-efficacy Questionnaire 

and Dawis & Lofqist Job Adjustment Questionnaire.  Data were analyzed 

by mean, standard deviation, Pearson correlation, KMO and Bartlett test 

with SPSS v. 22 and LISREL v. 8.8 softwares. 

Results: The results showed that the direct effects of psychological capital 

on job self-efficacy and job adjustment is significant and also job self-

efficacy has direct effects on job adjustment. The mediator role of job self-

efficacy in relationship between psychological capital and job adjustment 

of employees is also significant. 

Conclusion: Psychological capital and job self-efficacy are variables that 

effects on job adaptability and should be regarded and strengthen by the 

university administrators in the staffs. 
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 بررسی نقش میانجی خودکارامدی شغلی

 ،*2، غفار کریمیان پور6سهیلا جلیلیان

 ایران گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه پیام نور، کرمانشاه، 1
 باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد کرمانشاه، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمانشاه، ایران 2

 .پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد کرمانشاه، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمانشاه، ایران باشگاه، غفار کریمیان پور * نویسنده مسئول:

 karimiangh@gmail.comایمیل:  

 
 

 03/30/1016 مقاله:تاریخ دریافت 

 24/38/1016 تاریخ پذیرش مقاله:

 چکیده

نسبت به شغل پس از اشتغال،  حالت سازگار و مساعد روانی فرد سازگاری شغلی به عنوان سابقه و هدف:

هدف این پژوهش بررسی  سازد.پیامدهای مثبتی به همراه دارد که شناسایی عوامل موثر بر آن را ضروری می

ی روانشناختی و سازگاری شغلی کارکنان دانشگاه نقش میانجی خودکارآمدی شغلی در رابطه بین سرمایه

 بود. 1011علوم پزشکی کرمانشاه در سال 

پژوهش توصیفی از نوع همبستگی و به روش معادلات ساختاری بود. با توجه به جدول  ها:مواد و روش

نفر از کارکنان دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه در  122گیری در دسترس، استفاده از روش نمونهمورگان و با 

ها از پرسشنامهنفر زن( به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای جمع آوری داده 03نفر مرد و  12) 1011سال 

ه سازگاری شغلی و پرسشنام  Rigs & Knight ، خودکارآمدی شغلی Luthansی روانشناختی های سرمایه

Dawis & Lofqist ها از نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده .استفاده شدSPSS  میانگین، انحراف(

 استفاده شد. 8/8ورژن  LISRELو  22ورژن استاندارد، همبستگی پیرسون، آزمون کایمو و بارتلت( و 

ی روانشناختی بر خودکارآمدی سرمایهها نشان داد که اثر مستقیم نتایج تجزیه و تحلیل داده ها:یافته

همچنین خودکارآمدی شغلی بر سازگاری شغلی اثر مستقیم دارد. دار است و شغلی و سازگاری شغلی معنی

ی روانشناختی و سازگاری شغلی کارکنان نیز ای خودکارآمدی شغلی در رابطه بین سرمایهنقش واسطه

 معنادار بود.

تی و خودکارآمدی شغلی به عنوان متغیرهای موثر بر سازگاری شغلی، باید ی روانشناخسرمایه گیری:نتیجه

 توسط مدیران دانشگاه مورد توجه قرار گفته و تلاش کنند تا این دو متغیر را در کارکنان تقویت کنند.

 

 شغل ؛روانشناختی ؛خودکارآمدی ؛سرمایه ؛سازگاری واژگان کلیدی:

 علوم دانشگاه یبرا نشر حقوق یتمام

 .است محفوظ همدان یپزشک

 

مقدمه
حاضر که تغییرات و تحولات محیطی از در عصر 

. [1] رودها به شمار میهای فراروی سازمانمهمترین چالش

هر سازمانی برای پیشبرد اهداف و هدایت تحولات خود 

نیازمند نیروی انسانی با سازگاری و عملکرد شغلی مطلوب 

تواند روی پیوستاری از . فضای سازمانی می[2] باشدمی

طرفی تا ناسازگاری گسترده ی و از بیطرفسازگاری تا بی

شود. سازگاری شغلی حالت سازگار و مساعد روانی فرد، 

که از عواملی نظیر  نسبت به شغل، پس از اشتغال است

ارتباط متقابل با سایرین، دید مثبت نسبت به شغل، درآمد 

. در واقع، [0] گذاری به کار تاثیر می پذیردکافی و ارزش

ر حال رشد، تحول و پویاست. شامل سازگاری فرآیندی د

پذیرد شان میخواهند و آنچه جامعهتوازن بین آنچه افراد می

آمیز عامل . سازگاری شغلی برای ادامه اشتغال موفقیت[4]

آید. هر فردی انتظار دارد که اشتغال وی مهمی به شمار می

موجب خشنودی و سلامت و اعتبار وی گردد و حداقل نیازهای 

سازگاری Dawis & Lofqist (1111 )را مرتفع سازد.  اشاولیه

شغلی را شامل تطابق شخصت فرد با عوامل محیطی مرتبط با 

 Kuang, C.H Ying, Ch (2331) &. [1] دانندکار می

سازگاری شغلی را با کاهش تعارض و افزایش کارائی در کار 

. بر اساس نظریه سازگاری شغلی [6] کنندمشخص می

 پژوهشیمقاله  

 مجله علمی پژوهان  07 تا 31 صفحات ،6317 بهار ،3شماره  ،61دوره        
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 و همکار جلیلیان 

Dawis & Lofqist (1118 ) سازگاری شغلی، مبتنی بر

مفهوم ارتباط بین فرد )شخصیت شغلی( و محیط )محیط 

شغلی( یک ارتباط هماهنگ و دوسویه است که شکل مطلوب 

آن مناسب بودن فرد برای محیط و مناسب بودن محیط برای 

فرد است و فرد پاسخگوی نیازهای محیط و محیط نیز 

اند که ها نشان داده. پژوهش[1] پاسخگوی نیازهای فرد است

سازگاری شغلی با استرس شغلی و غیبت از کار رابطه منفی 

ای داشته، در مقابل با رضایت شغلی و برگشت به کار رابطه

های شخصیتی )از . افزون بر آن، بین ویژگی[8]مثبت دارد 

جمله منبع کنترل( با سازگاری شغلی نیز رابطه معنادار وجود 

بینی تواند سازگاری شغلی را پیشکنترل می دارد و منبع

های حیدری و خاشعی در تحلیل یافته. همچنین [1] نماید

های شغلی و سازگاری شغلی حاکی از آن رابطه بین ویژگی

های شغل بر سازگاری شغلی و رضایت شغلی ویژگی است که

 .[13] تأثیر مستقیم دارد

از عوامل  دهد که یکیهای گذشته نشان میمرور پژوهش

.  [11]بین سازگاری شغلی، خودکارآمدی شغلی است پیش

برچسب عمومی از "خودکارآمدی شغلی به عنوان یک 

های کارآمدی شخصی در رابطه با دامنه وسیعی از قضاوت

توصیف شده  "رفتارهای درگیر در انتخاب شغل و سازگاری

. تجربیات ناشی از موفقیت و یا شکست کارکنان [12]است 

های خدمت، خودکارامدی شغلی یا تصورات آنان طول سال در

هایشان نسبت به انجام وظایف شغلی را در رابطه با توانایی

ها و دهد. زیرا افراد به فعالیتتحت تأثیر قرار می

هایی گرایش دارند که احساس کنند توانایی سازگاری موقعیت

احساس  . در واقع، خودکارآمدی شغلی به[10]با آن را دارند 

. [14]شایستگی در کنترل داشتن بر محیط کاری تأکید دارد 

نتایج پژوهش نشان داد، افراد با خودکارآمدی بالا کمتر 

زا های تنششوند و در برابر موقعیتمضطرب و ناامید می

بینی بیشتری نسبت به آینده کمتر شاکی هستند و از خوش

، عیسی . مطالعه عبدلی سلطان احمدی[11] برخوردارند

زادگان، غلامی، محمودی و امانی نیز نشان داد که باورهای 

 .[16]کارآمدی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد 

خودکارآمدی شغلی تحت تاثیر عوامل مختلفی قرار دارد.  

ی پژوهش مرعشیان و نادری به رابطه بین سرمایه

. [11]روانشناختی و خودکارآمدی شغلی اشاره کرده است 

هم پیوسته  ای ترکیبی و بهشناختی، سازهی روانسرمایه

شناختی یعنی خودکارآمدی )باور  -شامل چهار مؤلفه ادراکی

بینی خوش [18] یابی به موفقیت(ها در دستفرد به توانایی

، امید [11] )داشتن انتظارات مثبت برای نتایج و پیامدها(

هدف و داشتن )حالت انگیزشی مثبت و ناشی از داشتن 

میزان مقاومت ) آوری، و تاب[23] برنامه برای رسیدن به آن(

باشد. این می [21] و سازگاری افراد را در برابر مشکلات(

ها در یک فرآیند تعاملی و ارزشیابانه، به زندگی فرد مؤلفه

های فشارزا را تداوم معنا بخشیده، تلاش فرد برای موقعیت

ورود به صحنه عمل آماده نموده  و او را برای [22]دهد می

، مقاومت و سرسختی وی در تحقق اهداف را تضمین [20]

گیری با پیامدهای عملکردی افراد طور چشم کند و بهمی

در پژوهشی با هدف بررسی  Yongduk. [24]ارتباط دارد 

ی عملکرد کارکنان از طریق صفات شخصیتی و سرمایه

د درک شده در ابعاد قصد شناختی نشان دادند که عملکرروان

ی ترک شغل، شادی کار و بهزیستی ذهنی با سرمایه

 Ergeneli Bitmiş &. [21] شناختی در ارتباط استروان

شناختی با ی رواندر پژوهش خود نشان دادند که سرمایه

 فرسودگی شغلی و ناامنی در کار رابطه منفی دارد

[26].Luthans & Youssef Avey,  در پژوهشی نشان

شناختی با قصد ترک شغل رابطه ی رواندادند که سرمایه

منفی و با رفتارهای مثبتی مثل رفتارهای نوآورانه رابطه 

مثبت دارد و نیز بین کارکنان زن و مرد از نظر اعتقاد به 

های سازمانی و اعتقاد به باورشان در مورد انجام صحیح ارزش

 & Nguyen. [21]وجود دارد  تکالیف یا خودکارآمدی تفاوت

et al  شناختی دارای اثرات ی رواننشان دادند که سرمایهنیز

 . [28] مستقیم و غیرمستقیم بر عملکرد شغلی است

که بین  حاکی از آن استطلبی های شریفی و شاهیافته

شناختی و ابعاد آن با ادراک از عملکرد شغلی ی روانسرمایه

تحقیق بابائیان، سیدنقوی، علیزاده و رابطه وجود دارد. نتایج 

شناختی بر رضایت ی روانغلامی نشان داد که سرمایهرپو

شغلی تأثیر مثبتی دارد و از میان ابعاد آن، خودکارآمدی 

بیشترین تأثیر معنادار و مثبت و امیدواری کمترین تأثیر را بر 

در بررسی  مرعشیان و نادری .[21] رضایت شغلی داشت

ی گ سازمانی، هوش هیجانی و سرمایهرابطه فرهن"

شناختی با خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی در روان

نشان داد که بین  "کارکنان سازمان آب و برق خوزستان

شناختی با ی روانفرهنگ سازمانی، هوش هیجانی و سرمایه

ی معنادار خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی رابطه

 . [11] وجود دارد

سازگاری شغلی، به عنوان یکی از مهم ترین عوامل موثر 

ها مطرح بوده و لازم است تا بر کارایی و اثربخشی سازمان

ها نسبت به شناسایی عوامل موثر بر آن تلاش مدیران سازمان

ها و از طرف کنند. با توجه به اهمیت این متغیر در سازمان

ی ر سرمایهدیگر خلا پژوهشی موجود در زمینه بررسی تاثی

روانشناختی و خودکارامدی شغلی، پژوهش حاضر در صدد 

شغلی در رابطه  میانجی خودکارآمدی است تا به بررسی نقش

شناختی و سازگاری شغلی در بین ی روانبین سرمایه

 کارکنان دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه بپردازد.

 

 هامواد و روش
روش انجام این تحقیق توصیفی از نوع همبستگی 
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باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان می

بود که بر  1011دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه در سال 

اساس جدول مورگان تعداد و با استفاده از روش نمونه گیری 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. اجرای  122در دسترس 

این صورت بود که ابتدا در مورد پرسشنامه، پژوهش به 

ی پاسخدهی به پرسشنامه و هدف پژوهش توضیحات نحوه

ها جهت کامل به مشارکت کنندگان داده شد و رضایت آن

شرکت در پژوهش جلب شد. معیار ورود به پژوهش رضایت 

ها جهت پاسخ به پرسشنامه و پاسخ به همه کامل آزمودنی

ار خروج کامل نبودن پرسشنامه سوالات پرسشنامه و معی

ها از آوری دادهدریافتی از مشارکت کنندگان بود. برای جمع

 های ذیل استفاده شد.پرسشنامه

(: این 2331ی روانشناختی لوتانز )ی سرمایهپرسشنامه

به  اعتمـادسئوال در چهار زیر مقیاس  24پرسشنامه دارای 

تا  1) دواری، امیـ(6تا  1)سوالات  نفس/ خـود کارآمـدی

/ پــذیری انعطــاف و (18تا  10)سوالات  ، خـوشبینـی(12

 نمره گذاری پرسشنامه دراســت.  (24تا  11تاب آوری )

(، 2(، مخالفم )1) املاً مخـالفم)کای لیکرت  درجه 1مقیاس 

ی یروا( بود. 1) کاملاً موافقم ( و4(، موافقم )0بی نظر )

و اساتید صاحبنظر متخصصان پرسشنامه مورد تایید محتوایی 

با استفاده از روش آلفای کرونباخ در  آنی یو پایا قرار گرفته

 به دست آمد. 11/3این پژوهش 

(: این 1114پرسشنامه خودکارآمدی شغلی ریگز و نایت )

سوال و در چهار مولفه باورهای  01پرسشنامه دارای 

(، 11-18(، انتظار پیامدهای فردی )1-13خودکارآمدی فردی )

( و انتظار پیامدهای جمعی 11-21باورهای کارامدی جمعی )

 درجه 1مقیاس  باشد. نمره گذاری پرسشنامه در( می01-26)

(، 0(، بی نظر )2(، مخالفم )1) املاً مخـالفم)کای لیکرت 

( بود. روایی محتوایی پرسشنامه 1) کاملاً موافقم ( و4موافقم )

ته و پایایی آن با مورد تایید اساتید صاحبنظر قرار گرف

به  81/3استفاده از روش آلفای کرونباخ در این پژوهش 

 دست آمد.

(: 1111پرسشنامه سازگاری شغلی دیویس و لافکوایست )

، 2مولفه پیشرفت ) 1سوال و  06این پرسشنامه دارای 

(، 1،0،4،1،6،1،14،11،18،23،21،03،01(، راحتی )24،28

(، ایمنی 13،11،10،00،04(، نوع دوستی )8،1،21،02پایگاه )

( و سازگاری 11،21(، خودمحتاری )01،06، 26، 12،16،11)

باشد. نمره گذاری پرسشنامه در یک مقیاس ( می21،22،20)

(، 0(، متوسط )2(، کم )1پنج درجه ای لیکرتی از خیلی کم )

( بود. روایی محتوایی پرسشنامه 1( و خیلی زیاد )4زیاد )

قرار گرفته و پایایی آن با  مورد تایید اساتید صاحبنظر

به  88/3استفاده از روش آلفای کرونباخ در این پژوهش 

 دست آمد.

و  22نسخه  SPSSها با استفاده از نرم افزار داده

های )میانگین، انحراف استاندارد، ضریب همبستگی روش

ورژن  Lisrelو بارتلت( و نرم افزار  KMOپیرسون، آزمون 

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. 8/8
 

 هایافته

 122ها نشان داد که از بین نتایج تحلیل توصیفی داده

درصد مرد و  34/11نفر یعنی  12نفر آزمودنی انتخاب شده، 

درصد زن بودند. میانگین سنی افراد  11/24نفر یعنی  03

 1سال بود. جدول  1/42مشارکت کننده در پژوهش 

، انحراف معیار و ضریب همبستگی بین متغیرهای میانگین

 پژوهش را نشان می دهد.
مشاهده می شود میانگین  1گونه که در جدول همان

، میانگین خودکارآمدی 11 41/18ی روانشناختیسرمایه

 68/112و میانگین تعهد به تغییر  16 61/132شغلی 

ی روانشناختی با باشد. همچنین بین متغیر سرمایهمی

، r=411/3گاری شغلی همبستگی مثبت و معنادار )ساز

31/3≥p بین متغیر خودکارآمدی شغلی با سازگاری شغلی ،)

( و بین r ،31/3≥p=021/3همبستگی مثبت و معنادار )

ی روانشناختی با خودکارآمدی شغلی متغیر سرمایه

 ( وجود دارد.r ،31/3≥p=084/3همبستگی مثبت و معنادار )
 KMO شاخص از هابررسی اعتبار و کفایت داده برای

 این هایداده برای شاخص شده است که مقدار این استفاده

ی روانشناختی برابر پژوهش به ترتیب برای پرسشنامه سرمایه

و برای  81/3، پرسشنامه خودکارآمدی شغلی برابر با 81/3با 

به دست. این  11/3پرسشنامه سازگاری شغلی برابر با 

 مقدار چه هر و دارد، قرار یک تا صفر یدامنه در شاخص

 نظر برای مورد هایداده باشد تر نزدیک یک به این شاخص

(. از آزمون بارتلت 2هستند )جدول  تر مناسب عاملی تحلیل

 نیز برای بررسی چگونگی ماتریس همبستگی استفاده شد.
 آزمون بارتلت برای هر سه پرسشنامه همانگونه که در جدول

 
 میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی بین متغیرها: 6جدول 

 ی روانشناختیسرمایه خودکارآمدی شغلی سازگاری شغلی انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 1 084/3** 411/3** 31/11 41/18 ی روانشناختیسرمایه

  1 021/3** 23/16 61/132 خودکارآمدی شغلی

 - - 1 08/11 68/112 سازگاری شغلی

31/3 ≥   ** p 
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 و همکار جلیلیان 

 و بارتلت KMOآماره آزمون  مقدار :2جدول 

 ی روانشناختیپرسشنامه سرمایه

 KMO 81/3آزمون 

 آزمون بارتلت
χ2 16/201 

 18 درجة آزادی

P-value 333/3 

 پرسشنامه خودکارآمدی شغلی

 KMO 81/3آزمون 

 آزمون بارتلت
χ2 63/011 

 21 درجة آزادی

P-value 333/3 

 پرسشنامه سازگاری شغلی

 KMO 11/3آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 42/261 

 21 درجة آزادی

P-value 333/3 

 

 
 بوده و فرض یکه 31/3( داده شده است کوچکتر از مقدار 1)

شود. همچنین نرمال )واحد( بودن ماتریس همبستگی رد می

ها با ارزیابی چولگی و کشیدکی مورد بررسی قرار بودن داده

( بود -2و  +2ی )گرفت. چولگی و کشیدگی متغیرها بین بازه

ها بود. برای بررسی فرضیه های که حاکی از نرمال بودن داده

تحقیق نمودارهای خروجی نرم افزار لیزرل در حالت ضرایب 

ارائه شده و سپس به تایید و  tاستاندارد و ضرایب معنی داری 

 .رد فرضیه های پژوهش خواهیم پرداخت

ان گفت که اثر مستقیم می تو 0بر اساس جدول 

( و 02/3ی روانشناختی بر سازگاری شغلی با بتای )سرمایه

(41/2=t( در سطح اطمینان )اثر مستقیم %11 ،)

( و 21/3خودکارآمدی شغلی بر سازگاری شغلی با بتای )

(31/2=t( در سطح اطمینان )و اثر مستقیم سرمایه%11 ) ی

( و 42/3روانشناختی بر خودکارآمدی شغلی با بتای )

(10/0=t( در سطح اطمینان )معنی%11 ) دار است. نتایج

 ارائه شده است. برای  2و  1های شکلخروجی مدل در 
 

 ضرایب اثر مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیرهای پژوهش: 3جدول 

t اثر مستقیم اثر غیر مستقیم 
 مسیر

 از متغیر به متغیر

 ی روانشناختی سرمایه سازگاری شغلی 02/3 13/3 41/2

 خودکارآمدی شغلی سازگاری شغلی 21/3 - 31/2

 ی روانشناختیسرمایه خودکارآمدی شغلی 42/3 - 10/0

 

 
 ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاری پژوهش: 6شکل 
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 ی روانشناختی و سازگاری شغلیارتباط بین سرمایه                            

 

 
  T داری ضرایب معنی: 2شکل 

 
روانشناختی بر سازگاری ی بررسی تاثیر غیر مستقیم سرمایه

شغلی با نقش میانجی خودکارآمدی شغلی باید ضریب اثر غیر 

ی روانشناختی بر مستقیم )حاصل ضرب اثر مستقیم سرمایه

خودکارآمدی شغلی در اثر مستقیم خودکارآمدی شغلی بر 

سازگاری شغلی( را محاسبه کرد. ضریب اثر غیر مستقیم 

باشد که می 13/3غییر ی روانشناختی بر تعهد به تسرمایه

خودکارآمدی شغلی در رابطه  ینشان می دهد نقش واسطه

 ی روانشناختی و سازگاری شغلی معنی دار است.بین سرمایه

نشان می دهد که ضریب شاخص ریشه  4نتایج جدول 

(، 31/3برابر با ) RMSEAمیانگین مجذورات خطای تقریب 

، شاخص 14/3( برابر با CFIشاخص برازندگی تطبیقی )

، شاخص نیکویی برازش 14/3( برابر با GFIنیکویی برازش )

، شاخص شاخص 11/3( برابر با AGFIتعدیل یافته )

شاخص خی دو و  11/3( برابر با NFIبرازندگی هنجار شده )

، دلالت بر برازش 11/1( برابر با X2/dfبر روی درجه آزادی )

 مناسب و متوسط مدل دارد.

 

 های برازندگیمدل پژوهش بر اساس شاخص برازش: 0جدول 

 وضعیت آلمقادیر ایده مقدار Model fit های برازششاخص

 مطلوب > 2X 14/101 13/3 خی دو

 - - df 81 درجه آزادی

 مطلوب < df2X 11/1 0/ خی دو/ درجه آزادی

 مطلوب < RMSEA 31/3 38/3 تقریبریشه میانگین توان دوم خطای 

 مطلوب > GFI 10/3 13/3 نیکویی برازش

 مطلوب > AGFI 11/3 13/3 نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب > TLI 14/3 13/3 تاکر و لوییس

 مطلوب >CFI 14/3 13/3 برازش مقایسه ای

 مطلوب >NFI 11/3 13/3 برازش افزایشی

 

بحث
ی هدف این پژوهش بررسی رابطه بین سرمایه

روانشناختی و سازگاری شغلی با نقش میانجی خودکارآمدی 

ی شغلی بود. آزمون فرضیه اول نشان داد که سرمایه

روانشناختی تاثیر مثبت و مستقیمی بر سازگاری شغلی 

مولایی و  هایوهشکارکنان دارد. این نتیجه با نتایج پژ

 & ,Harms  &Luthans [03]،Yongduk ،[1]همکاران 

Dongseop  [21] ،Bitmis & Ergeneli, [26]  وHodges 

ی روانشناختی بر مبنی بر تأثیر مستقیم سرمایه [01]

رابطه سازگاری شغلی افراد همسو است. در تبیین تأیید این 

اثر نیرومندی شناختی همواره ی روانتوان گفت؛ سرمایهمی

. وجود [21]های کاری داشته است بر عملکرد افراد در محیط

تواند در افزایش ی روانشناختی بالا میافرادی با سطح سرمایه

اثربخشی سازگاری، خودآگاهی بهتر و دستیابی به اهداف و 

کمک کننده باشد. به عبارت  [02]موفقیت شغلی کارکنان 

ی های سرمایهقابلیت رسد هر کدام ازدیگر به نظر می

شناختی، نقش منحصر به فردی در پیامدهای کارکنان روان
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 و همکار جلیلیان 

دارند. مثلاً کسانی که در شغل خود، خودکارآمدی بالایی 

برند. دارند، مقدار تلاش بیشتری در انجام وظیفه به کار می

رغم مواجهه با مشکلات با جدیت برای انجام به علاوه آنها علی

ی مجموع کسانی که سرمایه کوشند. دروظیفه می

روانشناختی بالایی دارند، امیدوار هستند که با داشتن اراده و 

طور مسیرهای جایگزین، اهدافشان را به سرانجام رسانند، به

ی دستیابی به پیامدهای مثبت، خوشبین واقعی درباره

توانند یک ها میهستند، باور کارآمد بودن دارند و اینکه آن

ها ر محیط کاری خود ایجاد کنند و از سختیتفاوت مثبت د

ها در سازگاری شغلی، دور شوند. همه این عوامل مثبت به آن

. [23]کند های کاری نو و متفاوت کمک میخلق روش

ی روانشناختی، پذیر بودن سرمایهبنابراین با توجه به آموزش

های مختلف آموزشی در بین کارکنان توان آن را در دورهمی

های مختلف لحاظ نمود و از منافع مادی و غیر مادی انسازم

طور روزافزونی به ها نیز بهامروزه سازمانمند شد. آن بهره

اهمیت مثبت بودن و تمرکز بر توسعه نقاط قوت کارکنان به 

 . [00]اند ها پی بردهجای نقاط ضعف آن

تحلیل فرضیه دوم پژوهش نشان داد که خودکارآمدی 

بت و مستقیمی بر سازگاری شغلی کارکنان شغلی تأثیر مث

و عبدلی  Saks [11]های دارد. این یافته با نتایج پژوهش

مبنی بر اثرات خودکارآمدی بر  [16]سلطان احمدی 

سازگاری شغلی و رضایت شغلی کارکنان همسو است. در 

توان گفت؛ با افزایش تبیین تأیید این رابطه می

خودکارآمدی، سازگاری شغلی نیز افزایش یافته و بالعکس. 

اجتماعی بندورا است و  -نظریه شناختیاین یافته تأییدی بر 

حاکی از آن است که افراد با احساس کارآمدی بالاتر، از 

هستند. یکی از عوامل  سازگاری شغلی بالاتری برخوردار

روا باشد یا خیر، باور شغل کاممرتبط با شغل هر فرد، اینکه 

. فردی که [04]ها و نقاط قوت خود است داشتن به توانایی

خود را توانا بر انجام وظایف و نتایج اعمال خود و همچنین 

تری بیند روحیه مثبتقادر به دفاع از عملکرد کاری خود می

نسبت به کار و محیط کاری پیدا کرده و انگیزه لازم را برای 

دهد. از این رو افراد دارای ظایف از خود نشان میانجام و

خودکارآمدی بالا، اهداف چالش انگیزتری را که مستلزم 

کنند و در نتیجه استقامت، تلاش بیشتری است، انتخاب می

. [01]پشتکار و سازگاری بیشتری نیز در انجام تکالیف دارند 

طور کلی هنگامی که کارکنان بر این باور باشند که به

های لازم برای انجام کار یا فعالیتی را ها و تواناییابلیتق

دارند، برای انجام آن وقت بیشتری صرف نموده و در نهایت 

به نتایج بهتری دست پیدا خواهند کرد. در واقع ادراک این 

افراد از خود، بر تفکر، سطح عملکرد و سازگاری شغلی آنها 

 . [06]گذارد تأثیر می

ی پژوهش نشان داد که سرمایهآزمون فرضیه سوم 

روانشناختی تاثیر مثبت و مستقیمی بر خودکارآمدی شغلی 

های مرعشیان و کارکنان دارد. این یافته با نتایج پژوهش

، شریفی و Avey et al [21] ،Hodges [01]، [11]نادری 

مبنی بر اثرات و  [21]و بابائیان و همکاران  [28]طلبی شاه

ی روانشناختی بر خودکارآمدی شغلی کارکنان رابطه سرمایه

صورت باور بهی روانشناختی که باشد. سرمایهآنها همسو می

یابی به موفقیت، داشتن هایش برای دستفرد به توانایی

پشتکار در دنبال کردن اهداف، ایجاد اسنادهای مثبت 

در نظر گرفته شده مشکلات  ی خود و تحمل کردندرباره

است، همواره یکی از عوامل موثر بر خودکارامدی افراد در 

بنابراین کارکنانی که از  .[01]باشد موقعیتهای مختلف می

ی روانشناختی بالایی برخوردار هستند، دارای سرمایه

باشند و این ها و عملکرد مؤثر میها، مهارتها، تواناییقابلیت

ها و فشارهای تا در برابر درخواست کندامر به آنها کمک می

تر عمل کنند و در نتیجه از محیطی محل کار خود موفق

 .[08]برخوردار باشند نیز احساس کارآمدی و موفقیت بالایی 

ی روانشناختی آزمون فرضیه چهارم نشان داد که سرمایه

به طور غیر مستقیم بر سازگاری شغلی کارکنان تاثیر دارد و 

شغلی بین این دو متغیر نقش تعدیل کننده خودکارآمدی 

ی روانشناختی و ابعاد آن تأثیرات مثبتی بر دارد. سرمایه

خودکارآمدی شغلی کارکنان دارند و خودکارآمدی شغلی به 

شود. بنابراین طور مستقیم موجب افزایش سازگاری شغلی می

تواند از طریق خودکارآمدی شغلی ی روانشناختی میسرمایه

. از یش سازگاری شغلی در کارکنان تاثیر داشته باشدبر افزا

عملکرد مؤثر و سازگاری شغلی کارکنان توان گفت؛ این رو می

بینی، مبهم و غیرقابل پیشهای متغیر، و اداره کردن موقعیت

ی روانشناختی( و ها )سرمایهها و تواناییهم به داشتن مهارت

)خودکارآمدی(  هاهم به باور در توانایی انجام آن مهارت

با   Luthans, Youssef, & Avolio. [01]نیازمند است 

هایی که در این زمینه انجام دادند، به این نتیجه پژوهش

ی روانشناختی و توان با تقویت سرمایهرسیدند که می

ها عملکرد آنها را دست کم تا خودکارآمدی افراد در سازمان

مدل ساختاری همچنین بررسی . [24]ارتقاء داد 3/3 13

که مدل حاصل از  پژوهش و شاخصهای برازش نشان داد

خودکارآمدی ها از برازش لازم برخوردار است؛ یعنی داده

ی روانشناختی با داری بین سرمایهگری معنانقش واسطه

 سازگاری شغلی ایفا کرده است. 
 

 گیرینتیجه
ی به طور کلی نتایج این پژوهش نشان داد که سرمایه

روانشناختی و خودکارآمدی شغلی از متغیرهای مرتبط با 

سازگاری شغلی کارکنان بوده و بر اساس نتایج این پژوهش 

ها برای افزایش سازگاری شود؛ مدیران سازمانپیشنهاد می

های لازم را جهت بالا بردن شغلی کارکنان، بستر و زمینه

کارآمدی شناختی در افراد که به افزایش خودهای روانسرمایه
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 ی روانشناختی و سازگاری شغلیارتباط بین سرمایه                            

 

های انجامد، فراهم نمایند. به این منظور، برگزاری دورهنیز می

های آموزشی، ها( در چهارچوب کارگاهها، مهارتویژه )توانایی

گردد در راستای مد نظر قرار گیرد. همچنین، پیشنهاد می

های استخدام کارکنان، از میزان و چگونگی سرمایه

لاع حاصل نموده، شناختی افراد نسبت به شغل اطروان

ها را مورد بررسی قرار های کارآمدی فردی و شغلی آنجنبه

طور پیوسته از تغییرات کارآمدی دهند. در طول خدمت نیز به

آنان در جهت مثبت و منفی اطلاع حاصل نموده تا از هدر 

رفت منابع انسانی جلوگیری نمایند. در پایان شایان ذکر است 

کنان دانشگاه علوم پزشکی که پژوهش حاضر در بین کار

کرمانشاه انجام گرفته است، لذا در تعمیم نتایج به سایر 

جوامع لازم است جانب احتیاط رعایت گردد. با این وجود 

های بیشتر در زمینه سازگاری شغلی و ارائه انجام پژوهش

های پژوهش راهکارهای کاربردی در راستای افزایش آن، یافته

 ید.حاضر را قوت خواهد بخش
 

 تشکر و قدردانی
 بــدین وســیله نویســندگان مقالــه، مراتــب تشــکر و

 دانشگاه علوم پزشکی قــدردانی خــود را از کارکنــان

کمک نمودند، اعلام  پژوهشاین ی که مـا را در اجـرا کرمانشاه

 .دارندمی
 

 تضاد منافع
گونه تضاد منافعی نداشته این مطالعه برای نویسنده هیچ

 است.
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