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Abstract 
Many employees are seeking meaning and purpose in their working lives. Some 

perceive that they have a calling, a pull to do work that serves a greater purpose for 

others and society. Individuals across different kinds of occupations may perceive 

that they have a calling. which is a significant personal resource and work 

orientation  outcomes across studies. Thus, societies and organisations may benefit 

greatly from having employees with a calling. job calling may lead some employees 

to enact strategies such as job crafting, which is manipulating the job demands and 

job resources in their work to enhance their work identities and to live out their job 

calling or be closely aligned to it in their work. Thus the purpose of this of study 

was to investigate the effect of job calling on job proactive behavior and thriving at 

work mediated by job crafting and promotion focus. The statistical population of 

the study consisted of 200 nurses from Ahvaz Hospitals, who were randomly 

selected. Research tools include CS (Calling Scale, Dobrow and Tosti, 2011), JCQ 

(Job Crafting Questionnaire, Laurence, 2010 ), RFS (Regulatory Focus Scale, 

Lockwood et al., 2002), PPS (Proactive Behavior Scale, Seibert et al., 1999), TAW 

(Thriving at Work Scale, Spreitzer et al, 2012). Structural Equation Modeling 

(SEM) and version 24 statistical methods AMOS showed that the proposed model 

fits well. The results showed that the direct paths of job calling to the mediating 

variables, ie jobcrafting and promotion focus, were significant. In addition, the paths 

of job calling to the consequences, ie job proactive behavior and thriving at work 

became meaningful. The indirect path of job calling to job proactive behavior was 

significant through the promotion focus, but the indirect path of job calling to 

thriving at work through job crafting was not significant. In practice, organizations 

should encourage job calling. In order to generalize the results, it is suggested to 

undertake further research on other samples. Recommendations are then made on 
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further studies on the relationships of job calling with job crafting and thriving at 

work. Implications for employees, management and HR are also highlighted. 

 

Keywords: job calling, job crafting, job proactive behavior, promotion focus, 

thriving at work 
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Introduction 
There is a brilliant work mission that makes us happy in the time when we 

are with our work goals on the way. many studies have shown that people who 

experience their work as a mission and a calling are more likely to feel a 

deeper alignment between their work and their personality. In this article, we 

look at nurses, their strengths encouraging participation, and simple changes 

that can help revitalize the work experience. Given the complexity of this 

work and the nurse's dedication to serving the public according to the high 

standards of their work, as long as they participate in this process and learn 

from their job. They are content to support their patients in health, and the 

health will have the desired quality in terms of its design and management, the 

strength and energy of its staff.. A growing body of literature has supported 

the significance of callings for positive work outcomes. Although there is no 

consensus on how to conceptualize a calling, the existing definitions agree 

that a calling refers to a work orientation to fulfill a meaningful purpose in a 

career domain. Whether the sense of calling is defined as a meaningful passion 

for a domain a meaningful beckoning with moral, social, and personal 

significance or purposeful work provoked by a transcendent summons, sense 

of a calling associates with a host of positive job outcomes. People who view 

their work as a calling report a higher level of work-related out-comes, such 

as job satisfaction and work meaning and a more positive attitude toward the 

organization. Additionally, the endorsement of a calling predicts increased 

career-related self-efficacy and career insight . 

Despite these positive work outcomes, little attention has been paid to 

testing the sense of calling in relation to job behavioral variables and its 

underlying process. The purpose of this study was to investigate effect of job 

calling on job proactive behavior and thriving at work mediated by job crafting 

and promotion focus. 

  

Methods 
The statistical population of the study consisted of 200 nurses from Ahvaz 

Hospitals, who were randomly selected. Among the distributed questionnaires, 
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210 questionnaires were returned, of which 200 were completely filled in and 

usable, and 10 were incomplete and excluded from the analysis process. 

Research tools include CS (Calling Scale, Dobrow and Tosti, 2011), JCQ (Job 

Crafting Questionnaire, Laurence, 2010 ), RFS (Regulatory Focus Scale, 

Lockwood et al., 2002), PPS (Proactive Behavior Scale, Seibert et al., 1999), 

TAW (Thriving at Work Scale, Spreitzer et al, 2012). Structural Equation 

Modeling (SEM) and version 24 statistical methods AMOS showed that the 

proposed model fits well. 

 

Results 
The results showed that the direct paths of jobcalling to the mediating 

variables, ie jobcrafting and promotion focus, were significant. In addition, 

the paths of job calling to the consequences, ie job proactive behavior and 

thriving at work became meaningful. The indirect path of job calling to job 

proactive behavior was significant through the promotion focus, but the 

indirect path of job calling to thriving at work through job crafting was not 

significant. 

 

Conclusion 
As health care systems are one of the most effective providers in the 

community, the depth and stability of the work life of the nursing staff is an 

important factor to ensure the stability of the health system. The desired level 

of quality of work life enables nurses to provide high-quality services to 

patients. Therefore, the job calling of a nurse is an ointment on which the inner 

feeling of the nurse plays. It is very beneficial to have a job calling in nursing 

that leads to proactive job behaviors and thriving at work in these safe havens. 

in this study, an attempt was made to clearly introduce the approach to the 

employment of nurses whose job calling is appropriate for the goals of the 

hospital. Employees can flourish by finding meanings and followers of vitality 

and dynamism and proactive job behaviors and as a result appropriate 

productivity in their work. 
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بررسی اثر رسالت شغلی بر رفتار شغلی پویا و سرزندگی در کار با  
 پرستاران یابی شغلی در گری تمرکز پیشرفت محور و تعالی میانجی 

 

 عبدالزهرا نعامی

 محبوبه عسکری 
 چکیده

پژوهش حاضر با هدف بررسی برازش الگويی از اثر رسالت شغلی بر رفتار شغلی پويا و سرزندگی  
با ميانجی انجام شد.  گری تعالیدر کار  رويکرد  يابی شغلی و تمرکز پيشرفت محور در ميان پرستاران 

جامعه آماری اين پژوهش شامل تمامی  توصيفی در نظر گرفته شد.  -پژوهشی کمی از نوع همبستگی  
نفر از اين جامعه به عنوان    200شهر اهواز بوده که به صورت تصادفی  های  پرستاران يکی از بيمارستان

(،  Dobrow and Tosti, 2011های رسالت شغلی )ها پرسشنامه نمونه انتخاب شدند. ابزار گرداوری داده
رفتار شغلی پويا ،  (Lockwood et al., 2002)تمرکز پيشرفت محور  (،  Laurence, 2010يابی شغلی )تعالی 

(, 1999Seibert et al.سرزندگی در کار ،)  2012) et al., (Spriters   .ها با کمک  آوری و تحليل داده جمع بود
انجام شد. نتايج  AMOS-24و  SPSS-24افزارهای روش الگويابی معادلات ساختاری و با استفاده از نرم

داده  با  خوبی  نسبتاً  برازش  از  پيشنهادی  الگوی  که  دادند  بود.  نشان  برخوردار  که  يافتهها  داد  نشان  ها 
و مسيرهای رسالت شغلی   تمرکز پيشرفت محوريابی شغلی و  مسيرهای مستقيم رسالت شغلی به تعالی 

دار بودند. به علاوه، مسير غيرمستقيم رسالت شغلی به رفتار به رفتار شغلی پويا و سرزندگی در کار معنی 
مسير غيرمستقيم رسالت شغلی به سرزندگی    دار بود اماتمرکز پيشرفت محور معنی   شغلی پويا از طريق

توانند با يافتن معانی و پيرو آن دار نبود. براين اساس کارکنان می يابی شغلی معنیدر کار از طريق تعالی 
 سرزندگی و رفتارهای شغلی پويا شکوفا شوند.  
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 مقدمه

هر کسی بخشی ) اصيل و منحصربه فرد( دارد که وجه تمايز او با ديگران است. حقيقت اين  

دنيا به اندازه هر شغل و هر فرد رسالت شغلی درخشانی وجود دارد. بسياری از مطالعات  است که در  

همسويی عميقی بين حرفه و  ،  کنند می دهند افرادی که کار خود را به عنوان رسالت تجربه  نشان می 

تر  ماشينی همراه با    .های بشريت بوده است کنند.کار همواره يکی از دغدغه شخصيت خود احساس می 

های مهم و  های زندگی درنتيجه توسعه هزاره سوم کار به يکی از بخش شدن زندگی و افزايش هزينه 

 ,Harpaz & Fuشده است تاجايی که بيشتر زندگی انسان به آن اختصاص دارد ) اصلی زندگی تبديل 

2002; Sharei & Abolhoseini, 2025 معنا و مفهومی است که برای  مورد کار   (. نکته مهم در ،

هاست. افراد  افراد دارد. نوع نگرش افراد به کار بستگی به معنايی دارد که در ذهن و شناخت آن 

تواند منجر به انگيزه درونی، احساس آرامش  دارند که می های متفاوتی نسبت به کار مختلف ديدگاه 

بودن کار  دار  ا معن   کلی، طور نتيجه عملکرد بهتر و يا برعکس باعث خستگی و کسالت شود. به   و در 

معتقد بود که ادراک افراد   et al. Wrzesniewski )2013(تحت تأثير درک ما از هدف کار قرار دارد.  

ای  رويکرد شغلی. انجام يک شغل به عنوان وسيله   - 1يابد:  به سه صورت تحقق می  از معناداری کار 

کار را به عنوان يک حرفه و هدف نهايی پيشرفت کسب و کار و موفقيت    - 2برای کسب منافع مادی.  

کار به عنوان رسالت شغلی. افراد با رويکرد شغلی، فقط به منافع مادی کار علاقه    - 3ای ببينيد حرفه 

خود يک هدف نيست  خودی دارند و به دنبال دريافت انواع ديگر پاداش در کار خود نيستند. کار به 

از سوی ديگر، افرادی    دهد. بلکه ابزاری است که به افراد منابع لازم برای لذت بردن از زندگی را می 

کنند  تری روی کار خود می گذاری شخصی عميق سرمايه ،  که رويکرد تمرکز و موفقيت شغلی دارند 

و از طريق پيشرفت شغلی به دنبال معنا هستند. اين پيشرفت منجر به موقعيت اجتماعی بالاتر، افزايش  

نهايت فردی با رويکرد رسالت شغلی برای سود    شود. در ت نفس بيشتر می قدرت در محل کار و عز  

فراتر از سود  ،  کند، بلکه معنا و رضايت شغلی برای او ارزشمند است. کار برای اين فرد مالی کار نمی 

 (. Dik & Duffy, 2009و پاداش شخصی است ) 

دهد که رسالت  بررسی تعاريف وسيعی از رسالت شغلی در علوم انسانی و اجتماعی نشان می 

تشکيل شده است. فراخوانی   شغلی از سه مؤلفه فراخوانی بيرونی، کنش هدفمند و انگيزه اجتماعی 

بيرونی يک عامل برانگيزاننده بيرونی است که در آن فرد براين باور است توسط عوامل بيرونی برای  

است   شده  انتخاب  شغل  کردن  به  ) Thompson& Bunderson(2009 ,دنبال  مؤلفه  دومين   .

 ,Dik & Duffyگردد ) داری در زندگی می شود که باعث ايجاد حس معنی هايی مربوط می فعاليت 
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دستيابی به اهداف اقتصادی  ،  های افراد در رسالت شغلی دهد که انگيزه (. اين موضوع نشان می 2009

و کسب موقعيت اجتماعی نيست. وقتی انسان با کارش زندگی کند، کار دليل اصلی زندگی اوست  

(Dastbaz et al., 2023) ( .1985  )Bellah et al.   گيری  کنند که رسالت شغلی نوعی جهت مطرح می

می  تلقی  نهايی  عنوان هدف  به  کار  آن  در  که  است  و  فردی  مادی  منافع  از  فراتر  اگر  حتی  شود 

کسانی که    Dik and Duffy(  2009دستاوردهای شخصی باشد. از نظر انگيزه اجتماعی طبق گفته ) 

افراد در درجه اول  معتقد به رسالت شغلی هستند تمايلات نوع دوستانه دارند. به عبارت ديگر اين  

 کنند. دهند و به نفع ديگران کار می های خود ترجيح می ها و نيازهای ديگران را بر خواسته خواسته 

توان گفت که عنصر کليدی در تعريف رسالت شغلی درک و تحقق  ها می با توجه به اين شاخصه 

اين اساس    شود منبع معنای زندگی است. بر عنوان يک رسالت درک می هدف و معناست. شغلی که به 

دهند، کار خود را به زندگی  دار انجام می   در رسالت شغلی زمانی که پرستاران احساس کنند کاری معنا 

 (. ,.Zhang et al., 2017  Austin et al ;2016زنند ) خود گره می 

نمونه تحقيقات  برای  پيامدهای سازمانی متعددی است.   .Baoguo et alرسالت شغلی دارای 

دهند که رسالت شغلی موجب بالا رفتن رضايت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی  نشان می   (2017)

معنای شغلی و رضايت  ،  با تعهد شغلی   .Duffy et al(  2012شود. درک رسالت شغلی در تحقيق ) می 

 و مثبت داشت. دار  معنی   شغلی رابطه 

به بيماران برای    انکار است و   با توجه به اين که نقش پرستاران در بهبودی بيماران امری غيرقابل 

بيماران  کنند و زمان زيادی را به مراقبت از رفع نيازهای جسمی، اجتماعی، عاطفی و معنوی کمک می 

کنند، در اين پژوهش  مين می أ دهند و در اين زمان نيازهای بهداشتی و درمانی بيماران را ت اختصاص می 

يابی  بينی رفتار شغلی پويا و سرزندگی در کار به عنوان پيامد و تعالی نقش رسالت شغلی پرستاران در پيش 

 شغلی و تمرکز پيشرفت محور به عنوان ميانجی مورد بررسی قرار گرفته است. 

 (2000 )Crant    معتقد است که رفتار پويا ابتکاری برای بهبود شرايط فعلی يا ايجاد شرايط کاری

کند خود را  کشد و يا فعالانه تلاش می جديد است زمانی که فرد وضعيت موجود را به چالش می 

گرايی متمرکز است جايی که  تغيير دهد. به عبارت ديگر، رفتار شغلی پويا بر خودآغازگری و آينده 

 ,Unsworth & Parker, 2003; Crantهدف تغيير و بهبود فرد و موقعيت کاری و سازمانی او است ) 

(. در رفتار شغلی پويا سه بُعد وجود دارد: عملکرد پويا، رفتار استراتژيک پويا و رفتار پويا  2000

عملکرد پويا بر محيط داخلی متمرکز  (  ;Parker & Collins, 2010 Lopez. 2013متناسب با محيط ) 

گيرد و تغييراتی در محيط کاری و درونی سازمان  است که در آن فرد کنترل اعمال خود را به دست می 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879117300192#!
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کند. رفتار استراتژيک پويا در مورد انطباق با محيط خارج از سازمان است زمانی که فرد  ايجاد می 

آورد. رفتار  کند و امور را تحت کنترل خود در می های کل سازمان ايجاد می تغييراتی در استراتژی 

ويژگی  سازگاری  به  محيط  با  فرد  پويا  ) انطباق  دارد  اشاره  محيط  با  فرد  و  Kaplan, 1987های   ،)

افتد که افراد  ( و اينکه زمانی اتفاق می Edwards, 1996ترين آن توانايی درخواست است ) معروف 

 Ashford & Blackکنند ) شناخت و مهارت لازم را برای انطباق با تقاضاهای محيطی کسب می 

Lopez, 20131996;  با حس   شناختی مثبت در ارتباط (. سرزندگی در کار به عنوان يک حالت روان

 (. Spreitzer et al., 2005شود. ) مشترک انگيزه و يادگيری تعريف می 

کنند که کارکنان فعال با احساس انگيزه به رشد شخصی دست  ويژه اين محققان پيشنهاد می به 

يابند. سرزندگی به جای ماندن در وضعيت پايدار نشان دهنده رشد و بالندگی مستمر است. به  می 

طور خلاصه قدرت انگيزه قوی و روابط هدفمند در روند رشد شخصی. سرزندگی در کار رفتارهای  

عنوان موتور شکوفايی به فرد و البته سازمان خدمت  کند و به نوبه خود به سازگارانه را تسهيل می 

 (. (Spreitzer et al., 2005; Rahmani & Ghanbari, 2024کند  می 

های پيشين  عنوان مکملی برای نظريه ( به Wrzesniewski & Dutton, 2001يابی شغلی توسط ) تعالی 

پيشنهاد  (  Pfeffer, 1987( و پردازش اطلاعات اجتماعی ) Hackman & Oldham, 1976طراحی شغل ) 

يابی شغلی را به عنوان تغييراتی که افراد در درک  تعالی    Dutton andWrzesniewski(  2001شده است. ) 

يابی شغلی يک فرايند  کنند، تعريف کردند. تعالی خود از وظايف، روابط کاری و محل کار خود ايجاد می 

تغييراتی را در کار خود ايجاد ميکنند تا  ،  شده پويا است که از طريق آن کارکنان در يک شغل تعريف 

تغيير کار  " يابی شغلی را تعالی  (Champion, 2019). (Tims, 2013)مطابق با نيازها و علايقشان باشند 

 کند.  تعريف می   " مبتنی بر کارمند برای بهبود محل کار 

برای    Heigins (1998)تمرکز پيشرفت محور بخشی از دو سيستم خودتنظيمی است که توسط  

ترسيم فرايند هدفمند تعيين شده است. تعريفی که تمرکز آينده )پيش بينی( و تمرکز تغيير )کنترل( را  

  " سوپرايگو ايده آل و " افراد متمرکز بر پيشرفت تمايل دارند خود را با  ، به طور کلی   کند. برجسته می 

کنند  با   ، هماهنگ  را  تمايل دارند خود  پيشگيری  بر  افراد متمرکز  کنند    " ايگو "   در مقابل  هماهنگ 

 (Johnson et al., 2017 ). 

مشهود   .Zeng et al (2020)نقش ميانجی بين تمرکز پيشرفت محور و سرزندگی در کار در تحقيق 

دارد. به  دار  معنی   پيشرفت محور با سرزندگی در کار رابطه نها به اين نتيجه دست يافتند که تمرکز  آ است.  

 شود. تر می ، قوی ای که سرزندگی در کار در کارکنانی که تمرکز پيشرفت محور دارند گونه 
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مادامی که به اين جريان بپيوندند و شغل خود را به    ، و ماهيت پيچيده اين شغل  با توجه به مسير 

رامبخش برای حمايت از بيماران خود در نظام  آ عنوان يک رسالت شغلی تجربه کنند انگاه پناهگاهی  

نظام سلامت، زمانی کارايی مطلوب را خواهد داشت که در طراحی و مديريت آن،  سلامت هستند و  

 . پويايی و سرزندگی کارکنان آن نيز لحاظ گردد 

مطالعه قرار  توجه به اين که رسالت شغلی متغير جديدی است که تاکنون در کشورمان مورد  

تواند پرستاران را  نشان داد که رسالت شغلی می   Shantha(  2019نگرفته و به ويژه نتايج تحقيقات ) 

حتی در شرايط استرس زا و طاقت فرسا نگه دارد، اين موضوع الهام بخش محققان حاضر شد تا به  

بررسی اين ساختار در پرستاران بپردازند. بنابراين به منظور معرفی اين سازه و نيز توليد دانش بيشتر  

اثر مستقيم و غي  رمستقيم رسالت شغلی از طريق  پيرامون آن در پرستاران، اين پژوهش به بررسی 

پرداخته است.  تعالی  يابی شغلی و تمرکز پيشرفت محور بر رفتار شغلی پويا و سرزندگی در کار 

 الگوی پژوهش در شکل زير نشان داده شده است. 

 

 

 
 
 

 
 
 

 

 
Figure 1. Proposed research model 

 روش پژوهش 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

روش پژوهش حاضر توصيفی از نوع همبستگی و با به کارگيری روش تحليل مسير بود. جامعه  

پرستار    210تعداد  تشکيل دادند.  1402شهر اهواز در سال    های دولتی بيمارستان پرستاران  آماری را کليه  

از    ميان از   اهواز  بيمارستان يکی  نمونه  های دولتی شهر  در دسترس  گيری  نمونه   با روش به عنوان 

پرسشنامه به طور کامل تکميل    200،  ها وری پرسشنامه آ و جمع انتخاب شدند. پس از توزيع پرسشنامه  

Job crafting 

 

Promotion focus 

 

Thriving at work 

 

Job Proactive behaivior 
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پرسشنامه به علت عدم تکميل و پاسخ به بعضی سؤالات از تحليل خارج    10و قابل استفاده بود و  

درصد مرد    51شناختی نمونه پژوهش در اين مطالعه متشکل از  های جمعيت شدند. براساس ويژگی 

شرکت   49و   کار  سابقه  ميانگين  بود.  زن  هم   6/ 29کنندگان  درصد  و  سن  سال  ميانگين  چنين 

ابراز تمايل   -1ند از  بود  های ورود به پژوهش عبارتملاک   سال به دست آمد  30کنندگان شرکت 

عدم دريافت هر گونه مداخله يا آموزش به    -2و رضايت آگاهانه از مشارکت در کار پژوهشی  

دارا بودن حداقل    -4  رسالت شغلی  داشتن حداقل نمره  -3پژوهش حاضر،  های  بررسیغير از  

  های خروج از پژوهش نيز عبارت ملاک .سال   1داشتن سابقه کاری حداقل    -5تحصيلات ديپلم  

باشد و    -1  از  بودند تأثيرگذار  افراد  بر حالات  که  گرفتار شدن    -2ايجاد مشکلات جسمانی 

آنان.. رده شغلی  تغيير  و  قبيل سوگ  از  مشکلاتی  به  آمار  برای تحليل داده کارکنان  بر  افزون  ها 

افزار  توصيفی )ميانگين و انحرف معيار( از آزمون همبستگی پيرسون و روش تحليل مسير با کمک نرم 

SPSS-24    وAMOS-24   .استفاده شد 

 

 ابزار پژوهش  

سؤالی    12برای سنجش رسالت شغلی از پرسشنامه  (:  Calling Scaleمقیاس رسالت شغلی ) 

ها بر  تهيه شد، استفاده شد. پاسخ   2011در سال    Dobrow and Tostiرسالت شغلی که توسط  مقياس  

رسالت  مقياس  پايايی    Dobrow and Tosti (2011)ای تنظيم شده است. درجه   5اساس طيف ليکرت  

دانش  برای  نمونه مجزا  ) شغلی در چهار  ) دانش (،  α= 0/ 88آموزان موسيقی  هنر  (،  α= 0/ 94آموزان 

 ( تکميلی  تحصيلات  حرفه (  α= 0/ 90دانشجويان  مديران  ) و  اين  (  α= 0/ 90ای  همگرای  روايی  و 

  r= 0/ 59، برابر با   .Wrzesniewski et al( 1997نامه از طريق همبستگی با مقياس رسالت شغلی ) پرسش 

پرسش  ) و  رسالت شغلی  بين    Duffy & Sedlacek(  2007نامه  همبستگی    0/ 90تا    0/ 40ضرايب 

با روش تحليل عامل    روايی پرسشنامه رسالت شغلی   Alboghbish(  2019گزارش نمودند. در تحقيق ) 

که   تأييدی  گرفت  قرار  بررسی  به    مورد  توجه  برازندگی  مقاديرشاخص با    IFI   (97 /0  ،)CFIهای 

 (98 /0 ،)RMSEA  (08 /0 ( و مجذور کای نسبی )2/ 39 ) علاوه  ، از روايی مطلوبی برخوردار است. به

از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضريب     0/ 90وی برای سنجش ضريب پايايی پرسشنامه 

هم دست به  شاخص آمد.  تأييدی چنين  عاملی  تحليل  از  حاصل  حاضر)   های  مطالعه    =   0/ 08  در 

RMSEA  ،91 /0   =CFI  ،91 /0   =IFI )    مطلوب اين پرسشنامه بودند. در تحقيق حاضر پايايی    روايی بيانگر

 دست آمد. به   0/ 93پرسشنامه با روش الفای کرونباخ  



  ...  اثر رسالت شغلی بر رفتار شغلی پویا و سرزندگی در کار با بررسی: عسکریامی و نع
 

 

463 

شغلی    يابی در خصوص تعالی (:  Job Crafting Questionnaireیابی شغلی ) پرسشنامه تعالی 

استفاده شد. اين    Laurence(  2010تهيه شده توسط )   يابی شغلی در اين پژوهش از پرسشنامه تعالی 

ای برای سه حوزه تغيير  قياس ليکرت پنج درجه ها در يک م گويه بوده که پاسخ   18نامه شامل  پرسش 

مرزهای عملکرد، تغيير مرزهای ارتباطی و تغييرات شناختی در مرزهای عملکردی تنظيم شده است.  

 (2010  )Laurence    گزارش داد که پايايی به روش آلفای کرونباخ اين پرسشنامه برای تغيير مرزهای

مرزهای عملکردی    0/ 90عملکردی   شناختی  تغيير  ارتباطی و  مرزهای  تغيير  برای  است.    0/ 91و 

 (2015  )Shenavar andNaami     نتايج مطالعه  گزارش کردند.    0/ 83پايايی را به روش آلفای کرونباخ

تحقيق حاضر پايايی پرسشنامه  در  ها نشان داد که اين پرسشنامه از روايی خوبی برخوردار است. آن 

  ) های حاصل از تحليل عاملی تأييدی شاخص   علاوه بر آن     به دست آمد.   0/ 91با روش الفای کرونباخ  

07 /0 =RMSEA  ،97 /0   =CFI  ،97 /0   =IFI باشند  می   ( بيانگر مطلوب بودن روايی پرسشنامه . 

ارزيابی تمرکز پيشرفت  برای  (: Regulatory Focus Scaleمقیاس تمرکز پیشرفت محور )

توسط که  محور  پيشرفت  تمرکز  مقياس  اين   .Lockwood et al  (2002)  محور،  شد.  استفاده 

)کاملاً مخالفم(   1ای از  درجه  5ليکرت بر روی يک مقياس    گويه و به شيوه  9پرسشنامه دارای  

نمره  5تا   موافقم(  می)کاملاً  )گذاری  آلفای پ  .Lockwood et al  (2002شود.  روش  به  ايايی 

پرسشنامه   اين  آن    0/ 98کرونباخ  روايی  پژوهش   =r  0/ 17و  در  است.  نموده  گزارش 

(2020)Abedini valamdahy et al.    جهت محاسبه پايايی از روش آلفای کرونباخ استفاده گرديد

محاسبه گرديد. همچنين به منظور بررسی روايی مقياس تمرکز تنظيمی پيشبردی از   0/ 800که  

، محاسبه  RMSEA=  ،98 /0  =CFI  ،98 /0  =IFI  0/ 06روش تحليل عامل تأييدی استفاده شد که  

الفای کرونباخ    مقياسدر تحقيق حاضر پايايی    .شد  محاسبه شد. علاوه بر آن     0/ 92با روش 

  ( نشان RMSEA=  ،96/0  =CFI  ،96 /0  =IFI  0/ 07  )های حاصل از تحليل عاملی تأييدیشاخص

 . مقياس از روايی مطلوبی برخوردار است دهند که می

رفتار شغلی پويا توسط مقياس  (:  Proactive Behavior Scaleمقیاس رفتار شغلی پویا )

 Batemanآيتمی    17که از مقياس اصلی    .Seibert et al(  1999ای )ماده  10رفتار شغلی پويا  

(1993) Crant and  5گذاری آن به شيوه ليکرت روی يک مقياس  اقتباس شده است. روش نمره 

شود. پايايی گزارش شده توسط  گذاری می)کاملاً موافقم( نمره  5)کاملاً مخالفم( تا    1ای از  درجه

روايی Parker and Collins (2010گزارش شده است. )  0/ 82سازندگان به روش الفای کرونباخ 

تحليل عامل  پرسشنامه به روش  را  پويا  رفتارشغلی  )  تأييدیی  دادند  قرار  بررسی    0/ 05مورد 
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RMSEA=  ،96 /0  CFI=  ،96 /0 IFI=  ،96 /0 NFI=  ،69 /2 df=/2X  ،513 df=  ،79 /1381 =2X  .)

Parker and Collins (2010)  همچنين پايايی پرسشنامه را نيز به روش ضريب آلفای کرونباخ ،

با   برابر  که  کردند  گرديد. )0/ 94محاسبه  پرسشنامه   .Chenani et al(  2017، محاسبه  ی  روايی 

عامل   تحليل  روش  به  را  پويا  )  تأييدیرفتار  دادند  قرار  بررسی  ،  =RMSEA  0/ 07مورد 

97 /0CFI=  ،97 /0IFI=  ،96 /0NFI=  ،11 /2df=/2X  ،36df=  ،12 /76=2X  به توجه  با  که   )

 Chenani های به دست آمده، روايی به دست آمده مطلوب است. ضريب پايايی توسطشاخص

(2017) et al.    های حاصل از تحليل عاملی  محاسبه شد. شاخص  0/ 89به روش آلفای کرونباخ

، محاسبه شد که بيانگر اعتبار مطلوب اين  RMSEA=  ،98 /0  =CFI  ،98 /0  =CFI  0/ 05تأييدی  

های  و شاخص  0/ 91تحقيق حاضر پايايی پرسشنامه با روش الفای کرونباخ  پرسشنامه بودند. در  

بيانگر مطلوبيت    (RMSEA=  ،97 /0   =CFI  ،97 /0  =IFI  0/ 06)  حاصل از تحليل عاملی تأييدی

 .باشدروايی پرسشنامه می

سرزندگی در کار با استفاده از  (:  Thriving at Work Scaleمقیاس سرزندگی در کار )

عد يادگيری  . در اين ابزار، دو بُگيری شداندازه  .Spreitzer et al  (2012)  مقياس سرزندگی در کار

گيری تجربه يادگيری )به عنوان  سنجد. پنج ماده برای اندازهآيتم می  10و سرزندگی شکوفايی با  

عنوان  ( و پنج ماده برای سنجش تجربه سرزندگی )به"من اغلب در حال يادگيری هستم"نمونه:

اين پرسشنامه توسط  ( می"کنم زنده و حياتی هستماحساس می"نمونه:   پايايی  باشد. ضريب 

(2012  )Spreitzer et al.    محاسبه شد و روايی آن را در دو نمونه   0/ 92به روش الفای کرونباخ

در پژوهش خود   .Khajepour et al(  2017بررسی و تاييد شد. )  تأييدیبا روش تحليل عامل  

های حاصل از تحليل  شاخصمحاسبه کردند.    0/ 78به روش الفای کرونباخ    پرسشنامه راپايايی  

دهد که پرسشنامه از روايی  نشان می  (RMSEA=  ،94 /0   =CFI  ،94 /0  =IFI  0/ 07)  عاملی تأييدی

است  برخوردار  کرونباخ  مطلوبی  الفای  روش  با  پرسشنامه  پايايی  تحقيق حاضر  در  و    0/ 88. 

از  شاخص حاصل  تأييدیهای  عاملی  می  تحليل  پرسشنامه  روايی  بودن  مطلوب   باشند بيانگر 

(06 /0 RMSEA= ،97 /0  =CFI  ،97 /0 =IFI.)    

 

 هایافته
جدول   معيارشاخص  1در  انحراف  ميانگين،  آماری  متغيرهای    های  همبستگی  ضرايب  و 

 پژوهش نشان داده شده است. 
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Table 1.  

Results average, standard deviation and correlation coefficients of research variables 

5 4 3 2 1 SD Mean Variables No 

    1 8.78 43.86 Job calling 1 

   1 0.73** 4.39 23.59 Promotion focus 2 

  1 0.72** 0.67** 6.89 56.24 Job crafting 3 

 1 0.66** 0.86** 0.88** 6.61 35.38 Thriving at work 4 

1 0.73** 0.64** 0.68** 0.66** 7.93 43.89 Job proactive behavior 5 

**p ≤0.01 
 

نتايج جدول   به  توجه  بين رسالت شغلی و  1با  روابط همبستگی  پيشرفت ، همه  تمرکز 

 دار است. معنی   رفتار شغلی پويا   , سرزندگی در کار ،  يابی شغلی , تعالی محور 

های برازندگی از جمله مجذور ها بر اساس شاخص پيشنهادی و نهايی با داده برازش الگوی  

 ( ) 2χکای  نسبت   ،)df/2 )  تقريب خطای  مجذورات  ميانگين  جذر   ،(RMSEA) شاخص  ،

و   (GFI)، شاخص نيکويی برازش  (CFI)  ، شاخص برازندگی تطبيقی (IFI)  برازندگی افزايش 

گزارش شده است. هرچه مقدار مجذور خی از صفر   3در جدول    (TLI)شاخص تاکرلويز  

می  کمتر  مدل  برازندگی  باشد،  معنی بزرگتر  خی  مجذور  معنی شود.  تفاوت  بين دار،  دار 

دهد. با وجود اين، چون فرمول مجذور های مفروض و مشاهده شده را نشان می کوواريانس 

شود و معمولاً های بزرگ متورم می بر دارد، مقدار آن در مورد نمونه   خی، حجم نمونه را در 

خی را نسبت به  گردد. به اين دليل بسياری از پژوهشگران مجذور دار می به لحاظ آماری معنی 

(. همچنين Arbuckle, 2001دهند )درجه آزادی آن )مجذور خی نسبی( مورد بررسی قرار می

شاخص   باشد.به بالا قابل قبول می   09/0برازش    TLIو    IFI  ،CFI  ،GFIهايی مانند  در شاخص 

است که بر اساس    (RMSEA)مناسب ديگر، شاخص جذر ميانگين مجذورات خطای تقريب  

و کمتر در نظر   05/0های بسيار خوب  قابل قبول است و برای مدل   08/0آن مقدار کمتر از  

 شود. گرفته می 

 گزارش شده است.  2ها در جدول  برازش الگوی پيشنهادی با داده 
Table 2.  

Aptitude indicators 
RMSEA TLI IFI CFI NFI AGFI GFI X2/df df X2 Variable fit Indices 

0.2 0.78 0.94 0.94 0.90 0.60 0.89 13.43 0 53.72 Basic model 

0.06 0.97 0.99 0.99 0.95 0.94 0.96 3.1 0.75 3.1 Modified model 
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مطلوبيت لازم برخوردار  های اوليه الگو از  شود شاخصمشاهده می  3طور که در جدول  همان

نبود، مجدداً ميزان برازش  دار  معنی  يابی شغلی به سر زندگی شغلی کهنبودند. با حذف مسير تعالی
يافته گرفت.  قرار  بررسی  مورد  اصلاحالگو  الگوی  که  دادند  نشان  برازش  ها  از  نهايی  و  شده 

 مطلوبی برخوردار بودند. 

مستقيم متغيرها بر يکديگر را در الگوی پيشنهادی    هایپارامترهای مربوط به اثر  3جدول  

 دهد.پژوهش نشان می
Table 3.  

Parameters of direct effects between variables in the model 
p  Variables 

0.001 0.75 Job calling → Promotion focous 

0.001 0.79 Job calling → Thriving at work 

0.001 0.75 Job calling → Job crafting 

0.001 0.32 Job calling → Job proactive behavior 

0.001 0.43 Promotion focous → Job proactive behavior 

0.1 0.09 Job crafting → Job thriving at work 

 

، سرزندگی در تمرکز پيشرفت محورمسيرهای رسالت شغلی به    3با توجه به نتايج جدول  

دار بودند. اما مسير ی به رفتار شغلی پويا نيز معنتمرکز پيشرفت محور  کار، رفتار شغلی پويا و  

 دار نبود.  يابی به شغلی بر سرزندگی در کار معنیتعالی

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

Figure 2. Proposed research model 
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استفاده شد. جدول   AMOS-23استرپ در برنامه  گرها از روش بوت برای تحليل ميانجی 

 دهد.پژوهش نشان میها رادر الگوی نهايی  مسيرهای غيرمستقيم و ضرايب استاندارد آن  4

 
Table 4.  

Bootstrap results for intermediate paths 
Upper 

line 
Lower 

limit p  Route 

0.420 0.23 0.0001 0.30 Job calling→ Promotion focous → job proactive behavior 

0.08 0.005 - 0.14 0.03 Job calling → Job crafting→ thriving at work 
 

ای تمرکز حد فواصل بين حد پايين و حد بالای در رابطه واسطه   4با توجه به نتايج جدول  

اين   از  بيرون  پويا، مثبت است و صفر  بين رسالت شغلی و رفتار شغلی  پيشرفت محور در 

باشد لذا تمرکز پيشرفت  می    001/0داری آن  گيرد و به علاوه، سطح معنی فاصله اطمينان قرار می 

معنی  نقش  اما حد محور  دارد.  پويا  بين رسالت شغلی و رفتار شغلی  ارتباط  تبيين  داری در 

ای تمرکز پيشرفت محور در بين رسالت شغلی و سرزندگی در در رابطه واسطه و بالا  پايين  

داری آن علاوه، سطح معنی گيرد و به کار، منفی است و صفر درون اين فاصله اطمينان قرار می 

داری در تبيين ارتباط بين رسالت شغلی و باشد لذا تمرکز پيشرفت محور نقش معنی می   14/0

 . نداشتو سرزندگی در کار  

 

 گیریبحث و نتیجه 
هدف از اين پژوهش بررسی اثر رسالت شغلی بر رفتار شغلی پويا و سرزندگی در کار با 

های اين پژوهش نشان يابی شغلی و تمرکز پيشرفت محور بود. روند يافته گری تعالی ميانجی 

يابی شغلی، سرزندگی ، تعالی تمرکز پيشرفت محور داد که مسيرهای مستقيم رسالت شغلی به  

دار معنی   به رفتار شغلی پويا   و مسير مستقيم تمرکز پيشرفت محور رفتار شغلی پويا    ، در کار 

تعالی  مستقيم  مسير  به  بودند.  شغلی  کار يابی  در  غيرمستقيم دار  معنی   سرزندگی  مسير  نبود. 

بود. مسير غيرمستقيم دار  معنی   تمرکز پيشرفت محور رسالت شغلی به رفتار شغلی پويا از طريق  

نبود. در خصوص اثر دار  معنی   يابی شغلی رسالت شغلی به سرزندگی در کار از طريق تعالی 

مستقيم رسالت شغلی بر رفتار شغلی پويا از طريق تمرکز پيشرفت محور نتايج  مستقيم و غير 

( مطالعات  از  به  نشان می  Hall and Chandler(  2005حاصل  را  که شغل خود  افرادی  دهد 
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چون احساس ،  تمايل بيشتری به شغل و سازمان خود دارند،  کنند عنوان يک رسالت درک می 

ها است و اين عامل باعث افزايش رفتار شغلی کنند که کار متناسب با ترجيحات شخصی آن می 

 گردد.پويا می 

کارها هدايت می  انجام مطلوب  برای  را  افراد  تمايل  اين احساس رسالت شغلی  به  کند. 

منظور کارکنان از طريق افزايش دانش و تجارب خود تطابق لازم را با مشاغل که خود نوعی 

آورند تا بتوانند وظايف و تکاليف خود را به نحو بهتری انجام رفتار شغلی پوياست فراهم می 

( نشان دادند که تمرکز نظارتی Lanaj et a., 2012(. نتايج مطالعات ) Park et al., 2018دهند ) 

پيش  کنترل شخصيت  از  شده پس  نگرش ،  بينی  و  در ،  انگيزه  را  فردی  به  منحصر  واريانس 

دهد نشان می   .Brenninkmeijer et al(  2010کنند. مطالعه ) بينی می رفتارهای کاری پويا پيش 

های فردی به تقاضاها و منابع شغلی مهم است و پاسخ که تمرکز پيشرفت محور در توضيح  

توان همچنان اين فهرست را می   تواند يک عامل مهم در رفتار شغلی پويا باشد. بنابراين می 

 پيش برد.

 Austinهای  اين نتايج با يافته   کار با توجه به تاثير مستقيم رسالت شغلی بر سرزندگی در  

et al. (2016)   ( 2017و  )Zhang et al.   دهد کارکنانی که رسالت همخوانی دارد و نشان می

طور  کنند، پس حرفه خود را به اند، مسير را دارای معنا احساس می شغلی خود را درک کرده 

می  گره  زندگی خود  به  می کامل  خاطرنشان  محققان  رسالت زنند.  احساس  با  افراد  که  کنند 

کنند و تلاش دهند زيرا اهداف خاصی را تعيين می شغلی، عملکرد کاری بالاتری را نشان می 

های (. اين موفقيتet al., 2013 Wrzesniewskiدهند ) ها انجام می بيشتری برای دستيابی به آن 

ت شغلی، فرد را توانند منجر به سر زندگی شغلی شوند. بنابراين، سطح بالای رسال شغلی می 

 (. Xie et al., 2017کند تا در کار خود سرزنده باشد ) تشويق می 

نيازهای  بين  دارد،  اجتماعی  هم جنبه  و  هم جنبه شخصی  رسالت شغلی  که  آنجايی  از 

  شخصی و متعالی فرد همسويی وجود دارد که به گفته محققان ارتباط قوی و عميقی با کار 

دار معنی   . رسالت شغلی مقدمه و پيشبين کار (Hall & Chandler, 2005)کند  ايجاد می دار  معنی 

می  می تلقی  فرد  کار  در  هدف  و  معنا  ايجاد  موجب  شغلی  رسالت  زيرا  شود شود، 

 (Wrzesniewski et al., 2013معنی ادراک  بنابراين  می (.  تقويت  را  کار  در  درجه داری  کند. 

(. افرادی که احساس ادراک May et al., 2004کند ) بالايی از شرايط روانی مناسب را ايجاد می 

 ,Dik & Duffyرسالت شغلی دارند شور و اشتياق بالايی نسبت به کار راهه شغلی خود دارند ) 
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(. دلايل زيادی در ايجاد اين تمايل نقش دارند. يکی از اين دلايل اين است که افراد با 2012

بودن دار  معنی   اين دليل نسبت به کار راهه شغلی خود متعهدند چون احساس رسالت شغلی به  

 .( Zhang et al., 2017شود ) ها هماهنگ می های درونی آن شان با انگيزه و هدفمند بودن شغل 

که جهت ديگر کسانی  اصالت به عبارت  يا  منافع  دارند  بر رسالت شغلی  مبتنی  کاری  گيری 

گيری کاری مبتنی بر رسالت شغلی از دانند. جهتوجودی خود را در خدمت منافع جامعه می 

به فرد و تخصصی است زيرا افرادی که احساس رسالت    ای منحصر اين جهت تا حدودی سازه 

می  داشغلی  و   ماً ئ کنند  رفتارها  که  هستند  موضوع  اين  شناختی  پردازش  حال  در 

ها تا چه اندازه در جهت کاميابی يک زندگی هدفمند است های کار راهه شغلی آن گيری تصميم 

 (Afsar et al., 2019 شادابی و نشاط ويژگی پر رنگ افراد سرزنده است که انگيزه تعالی را .)

 هد.د در مسير يادگيری مورد استفاده قرار می 

شود که پرستاران برای انجام بهتر وظايف خود به يادگيری احساس رسالت شغلی باعث می 

اين   شود. در ها می مستمر بپردازند و اين يادگيری سبب سرزندگی و توانمندی هرچه بيشتر آن 

ها با اهداف پژوهش کوشش شده است که رويکرد استخدام پرستارانی که رسالت شغلی آن 

مزايای وجود    بيمارستان همخوانی دارد به روشنی مطرح شود. بايد به صراحت بيان کرد که 

رسالت شغلی در کار پرستاران به قدری قابل توجه است که منجر به رفتارهای شغلی پويا و 

 های امن خواهد شد.سرزندگی در کار اين پناهگاه 

با توجه به اهميت شناخت، استفاده و گسترش نقش رسالت بر اين کوشش شده تا    افزون 

های شغلی برای کمک به افزايش پيامدهای سازمانی مثبت به بيمارستان، به مديران مجموعه 

نسبت به آموزش اين سازه برای پرستاران اقدام نمايند و آنها   توصيه شود درمانی و بهداشتی  

را تشويق و حمايت کنند تا در انجام اين امر بی حد و حصر با ارزش پرستاری اين مفهوم را 

 مد نظر قرار دهند.
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