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 چکیده: 
کرمان بود. طرح پژوهش از نوع   زمودن الگویی از پیشایند و پیامدهای رسالت شغلی در معلمان شهرستانآپژوهش، طراحی و این هدف از انجام  

های  کنندگان پرسشنامهای انتخاب شدند. شرکتگیری تصادفی چندمرحلهنفر از معلمان بودند که با روش نمونه  283پژوهش    ۀنمونبود و  مقطعی  

(، بهزیستی 2010یابی شغلی )لاورنس، (، تعالی2011(، رسالت شغلی )دوبرا و توستی خارس، (2015هالبسلبن )  و نوبرت رسالت معنوی میتچل، 

(  SEMرا تکمیل نمودند. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری )  (2008باکر ) و شیفتگی شغلی )  (1998)   هینکینشغلی )

ها بود.  خوب الگو با داده  های برازندگی حاکی از برازش نسبتاًانجام گرفت. شاخص  21ویراست    AMOSو    SPSSافزارهای  با استفاده از نرم

ها نشان دادند که ضریب مسیر رسالت معنوی به رسالت شغلی و ضرایب مسیرهای رسالت شغلی به تعالی یابی شغلی، و شیفتگی  همچنین یافته

یابی شغلی به بهزیستی شغلی و شیفتگی شغلی معنادار بودند. برای سنجش روابط غیر مستقیم از روش بوت  شغلی و همچنین ضرایب تعالی

یابی شغلی بر  طور غیر مستقیم از طریق تعالی( استفاده گردید. نتایج حاکی از این بود که رسالت شغلی به2008استرپ در برنامه ماکرو و هیز )

یابی شغلی، بهزیستی و شیفتگی  بینی تعالیبهزیستی شغلی و شیفتگی شغلی اثر معنادار دارد. با توجه به پیامدهای مثبت رسالت شغلی در پیش

که در استخدام و گزینش معلمان به نقش مهم این سازه توجه شود. شناسایی افرادی که رسالت شغلی همسو با  شود  شغلی معلمان، پیشنهاد می

با    تا  شودتوصیه می  های آموزشیبه مدیران مجموعه  این،  بر  افزون   شود.وری و کارآمدی سازمان می بهره  موجب افزایش  ،رسالت سازمان دارند

 های آموزشی رسالت شغلی معلمان را تقویت کنند.  برگزاری دوره 
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 مقدمه

دارد.  افراد  برای شغل که این   است  مفهومی و معنا دارد، وجود معلمی   ۀ خصوص هر شغل و حرفه از جمله حرف  در  که مهمی موضوع 

 انگیزۀتواند به ایجاد  نوع نگرش افراد به کار بستگی به معنایی است که نسبت به آن دارند. افراد مختلف نگاه متفاوتی به کار دارند که می 

است که   باور بر این (  2013)   ورزسنیوسکی  .درونی، حس آرامش و درنتیجه عملکردی بهتر و یا برعکس باعث خستگی و دلزدگی شود 

مادی  منافع  فرد از انجام شغل روشی برای کسب   انگیزۀ . رویکرد شغلی. یعنی  1گیرد:  صورت انجام می  سه  کار به  افراد از معناداری  ادراک 

 .  1رسالت شغلی عنوان کار به  . 3  شغلی و  پیشرفت و موفقیت   عنوان رویکردحرفه و . کار به2 است. 

مند هستند و به دنبال دریافت نوع دیگری از پاداش در کار خود نیستند. مزایای مادی ناشی از کار علاقه افراد با رویکرد شغلی، فقط به  

دست دهد تا منابع مورد نیاز برای لذت بردن از زندگی را بهبلکه ابزاری است که به افراد این امکان را می   ، خود هدف نیست خودی کار به 

تری در کار خود به عمل گذاری شخصی عمیق شوند، سرمایه شغلی وارد شغلی می   وپیشرفت و موفقیت آورند. افرادی با رویکرد حرفه  

موقعیت اجتماعی بالاتری را نیز   کنند. این پیشرفت معمولًاجو میو جست   پیشرفت در کار راهه شغلی   ۀ واسط هآورند و معنای خود را ب می 

آورد. سرانجام فردی با رویکرد دهد و عزت نفس بیشتری را برای افراد به همراه می به همراه دارد، قدرت را در محدوده شغلی افزایش می 

. دهد انجام می   بخشد، که آن کار به وی می   ای بلکه برای معنا و خشنودی   ، کند رسالت شغلی نه برای منافع مالی یا پیشرفت در حرفه کار می

 (. 2018دافی و همکاران،  ) است  پاداش  به دستیابی  یا  و  شخصی  نفع  یك  کسب  از فراتر  احساسی  این فرد برای  کار 

انگیزشی  که  دهند  تحقیقات متعدد نشان می  مبنای  به کارراه   آنها کارکنانی که  تعهد  انجام یك حرفه رسالت شغلی است،  شغلی   ۀ در 

(، 2019  مونتز و همکاران، - (، تلاش شغلی )آریزا2019اشتیاق شغلی )سیرگی،    ،( 2020(، خشنودی شغلی )بیکر و کیم،  2019،  )زیدلیس 

؛ عطایی و همکاران، 2016کنند )پارک و جانگ،  (، رفتار شهروندی سازمانی بیشتری تجربه می2018  ، کانگ و باسر شناختی ) بهزیستی روان 

دهند که رسالت شغلی تحقیقات نشان می  این،  بر  افزون (. 2011کنند )دافی و همکاران، گزارش میرا ( و قصد ترک شغل کمتری  1398

 (.2017کولودنیسکی و همکاران،  )   گرددسازمان منجر می به همانندسازی بیشتری با 

 ۀ مؤلف  سه  اجتماعی، به این نتیجه رسیدند که رسالت شغلی از  علوم  و   انسانی  علوم  در  تعاریف رسالت شغلی  از  وسیعی   طیف  بررسی  در 

یك   باشد که این عامل ناشی ازه، فراخوانی بیرونی میمؤلف   اولین  .تشکیل شده است   4جامعه یار  انگیزۀ و    3، کار هدفمند 2فراخوانی بیرونی

شخصی است که فرد معتقد است توسط یك عامل بیرونی برای انجام یك حرفه و شغل برگزیده   ۀ تجرب برانگیختگی بیرونی است، یك  

، گردد )دافی و دیك در زندگی می  معناداری ه مربوط به کاری است که باعث ایجاد حس  مؤلف (. دومین  2019لیو و همکاران،  شده است ) 

های افراد موضوعات اقتصادی و کسب موقعیت اجتماعی نیست. وقتی  دهد که در رسالت شغلی انگیزه ( . این موضوع نشان می 2013

کنند که رسالت ( مطرح می 1985(. بلاه و همکاران )1994وبر،  گیرد ) ش قرار میا فردی با کارش زندگی کند، کار عامل اصلی در زندگی 

های فردی است. در شود البته فراتر از منافع مادی و پیشرفت گیری فردی است که در آن کار هدف اساسی محسوب می سو شغلی نوعی  

ها و تا حدود زیادی خواسته   ، ند باور و اعتقاد دار( افرادی که به رسالت شغلی  2020اجتماع مداری از دیدگاه کانگ و همکاران )   انگیزۀ 

 کنند. دهند و برای رفاه حال دیگران فداکاری مینیازهای دیگران را بر خود ترجیح می 

یابی شغلی بر صورت مستقیم و از طریق تعالیگرفته شده که رسالت شغلی به   فرض در نظراین پیش تحقیق،    ۀبا توجه به مرور پیشین   

 دهد. الگوی پیشنهادی تحقیق حاضر را نشان می  1  ۀ باشد. شکل شمار  گذار  تأثیر تواند  بهزیستی شغلی و شیفتگی شغلی معلمان می 

ای مذهبی است و تحقیق حاضر جامعه   ۀ عنوان پیشایند رسالت شغلی انتخاب شد، به دلیل اینکه جامع رسالت معنوی به   ، در تحقیق حاضر 

 کننده دارد.از جمله در کار نقش اساسی و تعیین  آنها مذهب در شئون مختلف زندگی  

 
1  . Job calling 

2. External summons 

3. meaning/purpose 

4. prosocial motivation 
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که احساس   یفرد   ،گر ی عبارت دشود. به یم   فی تعر   ن،ی شغل مع   ك یانجام    یخداوند برا   یدعوت از سو   كی عنوان  به   ی رسالت معنو 

معنو  به   ن ی مع   ۀحرف  ك ی کند،  یم   ی رسالت  م را  م   یت ی مور أ عنوان  او محول شده است،  به  از جانب خداوند  ) ی که  ؛ 1984سلاسر،  داند 

که در   یمعلمان   نمونه،  یدارد. برا   یدر پ   ی متعدد   یامدها یپ   یفکر   ی و الگو   کردی رو  نی دهند که ا ی نشان م   قات ی تحق (.  1989هونگ،  انگ جی 

از نظر   ی موارد   نی در چن   اینها،  بر  افزون آموزان خود دارند.  به دانش   یق ی کنند، علاقه و توجه عم ی م   یشغل خود احساس رسالت معنو 

باعث   ی معنو   رسالت (.  1984؛ وانگ،  1985هانت،  عتماد است )   ابر صداقت و    ی آموزان مبتن معلمان و دانش   نی ارتباط ب آموزان  دانش 

 (.1985و مقدس است ) هانت،    ی امر معنو   ك یدهند  ی شود معلمان احساس کنند آنچه را که انجام می م 

 یمثبت وجود دارد. معلمان   رابطۀ   یهای رسالت شغل ه مؤلف از    یک ی عنوان  به  یدرون   زش ی و انگ   ی رسالت معنو   نی دهند که ب ی نشان م   قات ی تحق 

؛ زارع و همکاران، 1991؛ کلارک،  2014بیکرتون و همکاران،  )   برند ی کنند از انجام شغل خود لذت میم   ی که احساس رسالت معنو 

ابعاد رسالت عنوان یکی دیگر از  گردد که علاقمندی اجتماعی بهدیگر این که احساس رسالت معنوی در معلمان باعث می   ۀ (. نکت 1401

دهند که رسالت معنوی با خشنودی شغلی و تعهد سازمانی ارتباط تحقیقات دیگر نشان می   (. 2018شغلی افزایش یابد )مون و همکاران،  

  (.2012دارد )نبرت و داگرتی،  

عنوان مجموعه یابی شغلی را به ( تعالی 2001یابی شغلی است. ورزسنیوسکی و داتن )تعالی   ،متغیر میانجی انتخاب شده در این تحقیق 

یابی شغلی اند. در واقع تعالیکنند، تعریف کرده تغییراتی که افراد در وظایف، روابط کاری و دیدگاه خود نسبت به شغلشان ایجاد می 

بین نیازها   ، کنند ی خود، تغییراتی در شغل یا در خود ایجاد میشده شغل تعریف   چهارچوب آن کارکنان در    وسیلۀ رفتاری پویاست که به 

کند )تایمز و همکاران، شان با شغل تطابق ایجاد شود و این تطابق زمینه را برای افزایش عملکرد و رضایت شغلی معلمان فراهم میو علاقه 

 "دهند میتغییراتی در شغل که کارکنان با هدف بهبود بخشیدن شغلشان انجام    "یابی شغلی را  ( تعالی2014(. اسلمپ و ولابرودریك )2013

(، شین و همکاران 2008(، دسی و رایان ) 2020(، لازازارا و همکاران ) 2022اند. تحقیقات محققانی مانند سیگل و همکاران ) تعریف کرده

مثبتی با بهزیستی   ۀ یابی شغلی رابط ( نشان دادند که تعالی 2019(، اوپرا و همکاران ) 2020(، بوهلنین و بام ) 2019(، باکر و اورلماز ) 2020) 

( نشان دادند که 2023( و دباس و همکاران ) 2020(، باکر و همکاران ) 2018(، باکر ) 2020تایمز و پارکر )   این، بر    افزونشغلی دارد.  

(، 2017(، دافی و همکاران ) 2021یابی شغلی باعث افزایش شیفتگی شغلی می گردد. همچنین محققانی مانند چانگ و همکاران ) تعالی 

یابی تواند تمایل کارکنان از جمله معلمان را به تعالی ( نشان دادند که رسالت شغلی می 2019(، و الدرین و مردیتی)  2019تنگ و چن )

 شغلی افزایش دهد.

 وجودو ظهور و  ، ( 1999  ، ن ی تجارب منفی همچون اضطراب، فشار روانی و فرسودگی شغلی )دانا و گریف   نبودنِعنوان  بهزیستی شغلی به

( تعریف 2000و کراپانزانو،    در محل کار )رایت و   ( و شادکامی1999و همکاران،    خوشایند )دینر   جانی ی و تجارب عاطفی و ه   احساسات 

 روابطحیطه شامل    6، برای بهزیستی شغلی  ( 1989)   بر اساس تعریف ریف (  2018/ 1400و دولین ) (  2008) شولتز    راًیشده است. اخ 

 .در نظر گرفته است   و پیشرفت در شغل  ، تسلط بر محیط شغل   در   ، هدفمندی ، خودمختاری در شغل ای ، خودپذیری حرفه سازمانی مثبت 

؛ هرسچی و  2013مثبتی وجود دارد )دافی و همکاران،    رابطۀ دهند که بین رسالت شغلی و بهزیستی شغلی  تحقیقات متعدد نشان می 

     (. 1394  ، حاجیلو و همکاران، 2015؛ کروک، 2013؛ دابرو، 2018همکاران،  

 (1401)زارع و همکاران،    ( 1975)   ین بار توسط سیکزنت میهالی نخست اصطلاح شیفتگی شغلی برای  شیفتگی شغلی است.    هم   پیامد بعدی 

کردن با تمام ظرفیت در یك فعالیت خاص و ارتباط زیاد با آن موضوع کاری   عنوان تجربه در کار وی شیفتگی را به مطرح شده است.  

علوم سازمانی معرفی شده است. این سازه از  ۀ( در عرص 2008)  توسط باکر  ین بار نخست تعریف کرده است. مفهوم شیفتگی شغلی برای 

عنوان تمایل یك شخص برای درگیر شدن در یك فعالیت شغلی درونی به   مهم تشکیل گردیده است. انگیزش کاری ه و قلمرو  سه حیط 

به   ،به شغل شدن  جذب    .( 2008  شود )باکر، شغل نهفته است، تعریف می   رضایت و لذتی که ذاتاً در خود  ۀ خاص، با توجه به تجرب 
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گردد. لذت از شغل به عنوان تفکرات و احساسات بسیار مثبت مربوط به کار برمی   ور شدن و تمرکز کامل بر روی یك فعالیت غوطه 

 .(1984  ،گردد )وین هووِن می  مربوط به موقعیت کاری یك شخص توصیف 

انجام   ( 2019خاراس )  -( و میچلسون و تاتسی 2019رسالت شغلی با شیفتگی شغلی تحقیقاتی که توسط دیك و شیمیزو )  ۀرابط   بارۀ در 

 مثبتی با شیفتگی شغلی دارد.   ۀ دهند که رسالت شغلی رابط شده، نشان می

مهم تا به حال مورد توجه محققان در کشورمان قرار نگرفته و به   ۀسفانه این ساز أ مت   ، اهمیت نظری و کاربردی رسالت شغلی   با وجود

پژوهشی، در تحقیق حاضر الگویی طراحی و   همین لحاظ دانش نظری و پژوهشی در مورد این موضوع وجود ندارد. با توجه به این خل 

 ه شده است.ئ ارا   1  ۀ مورد آزمون قرار گرفت که الگوی آن در شکل شمار 

    

 
 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر  .1  شمارۀ  شکل

 های زیر مورد بررسی قرار گرفتند:فرضیه  1  ۀ اساس الگوی پیشنهادی در شکل شمار بر  

 . رسالت معنوی بر رسالت شغلی اثر مثبت دارد.1

 یابی شغلی بر بهزیستی شغلی اثر دارد.صورت مستقیم و از طریق تعالی . رسالت شغلی به 2

 یابی شغلی بر شیفتگی شغلی اثر دارد.صورت مستقیم و از طریق تعالی . رسالت شغلی به 3

 شناسی پژوهش روش 

معلمان شهرستان کرمان بود که در سال   تمامیجامعۀ آماری شامل    .باشدطرح پژوهش توصیفی از نوع مقطعی می،  در تحقیق حاضر

معلم به    283(،  2016کاک،  سازی مونته کارلو )های پژوهش، بر اساس روش شبیهآزمودن فرضیه  برای کار بودند.    مشغول به   1400

آموزش و پرورش    ۀگیری به این صورت بود که در ابتدا از بین دو ناحینمونه  ۀای انتخاب گردیدند.شیو گیری تصادفی خوشهشیوۀ نمونه

اول و دوم،   ۀآموزشگاه ابتدایی دور  123صورت تصادفی انتخاب گردید؛ و از بین  یك آموزش و پرورش به  ۀشهرستان کرمان، ناحی

صورت تصادفی انتخاب  ها بهدرصد آموزگاران هر کدام از آموزشگاه  50بعد    ۀصورت تصادفی انتخاب شدند. در مرحلآموزشگاه به  41

درصد    32/ 5پژوهش    ۀشناختی نمونهای جمعیت عنوان نمونه انتخاب شدند.از لحاظ ویژگینفر از معلمان به  283شدند که در نهایت  

درصد   19/ 1درصد کارشناسی و    67/ 8  درصد فوق دیپلم،  13/ 1بر این، از لحاظ تحصیلات    افزوندرصد زن بودند.    67/ 5مرد و  

 سال بود.  20/ 87کار  ۀسال و میانگین سابق 43/ 93 کنندگانکارشناسی ارشد بودند. همچنین میانگین سن شرکت

 

 ابزارهای پژوهش  
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 رسالت معنوی     ۀپرسشنام

ساخته   (2015هالبسلبن )   و  میتچل، نوبرتتوسط    هک   معنویرسالت    پرسشنامۀ  سنجش رسالت معنوی ازدر پژوهش حاضر جهت  

  5)هرگز( تا   1 ای لیکرت ازهرا در یك طیف پنج درج معنوی که رسالت   است  گویه   5 شامل   هپرسشنامین ا. شده استاستفاده  ،شده

همچنین روایی    .گزارش کردند  0/ 95پایایی این پرسشنامه را با روش آلفای کرونباخ    (2015هالبسلبن )  و  نوبرت  سنجد.می  )همیشه(

 قرار دادند.   تأییدی مورد تأییداین پرسشنامه را با استفاده از تحلیل عاملی 

به   0/ 72مقدار آن    از روش آلفای کرونباخ استفاده شد و  رسالت معنوی  ۀدر پژوهش حاضر جهت بررسی ضریب پایایی پرسشنام

IFI  (99 /0  ،)CFI  (99 /0 ،)  آمدهدست ی و بر اساس مقادیر بهتأییدچنین روایی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عامل  دست آمد.هم

RMSEA (0001 /0 و )2Χ (48 /1  .از برازش مناسبی برخوردار است ) 

 رسالت شغلی پرسشنامۀ

.  شداستفاده  ، ساخته شده (2011) خاراس- توسط دوبرو و توستی هرسالت شغلی ک  پرسشنامۀرسالت شغلی از بررسی   بررسیجهت 

  کاملاً )  5مخالفم( تا    کاملاً)  1  ای لیکرت ازهکه رسالت شغلی افراد را در یك طیف پنج درج  است   گویه  12  این پرسشنامه شامل

پرسشنامه را در چهار نمونه متفاوت با روش آلفای کرونباخ محاسبه  پایایی این    ( 2011) خاراس -دوبرو و توستی  سنجد.می موافقم(

و در دانشجویان هنر  ،  0/ 94  در مدیران برابر با،  0/ 90  در دانشجویان مدیریت برابر با،  0/ 90  کردند که در دانشجویان موسیقی برابر با

با عاملی    بود.  0/ 88  برابر  تحلیل  از  استفاده  با  را  پرسشنامه  این  روایی  شاخصتأییدهمچنین  که  دادند  قرار  بررسی  مورد  های  ی 

رسالت    پرسشنامۀ( حاکی از روایی مطلوب آن بود. در پژوهش حاضر ضریب پایایی  =90/0CFI=  ,06 /0SRSMRآمده )دست به

کرونباخ    شغلی آلفای  آمد.به  0/ 83با روش  عامل    دست  تحلیل  از  استفاده  با  پرسشنامه  مقادیر  تأییدهمچنین روایی  اساس  بر  ی و 

 ( از برازش مناسبی برخوردار است.  24 /3) Χ2/DF( و08 /0) IFI (91/0 ،)CFI   (91 /0 ،)RMSEA  آمدهدست به

 یابی شغلی تعالی پرسشنامۀ

.  ایم بهره برده ( ساخته شد،2010)  لاورنسیابی شغلی که توسط تعالی پرسشنامۀ از  ، یابی شغلیبررسی تعالی  برای  ،در پژوهش حاضر

دوم( و تغییر    گویۀ  6اول(، تغییر مرزهای ارتباطی )    گویۀ  6تغییر مرزهای وظیفه )  ۀگویه است و سه حیط  18این پرسشنامه شامل  

)خیلی  5)هرگز( تا  1ای از درجه 5گذاری پرسشنامه بر روی یك مقیاس هگیرد. روش نمرسوم( را دربرمی گویۀ 6مرزهای شناختی )

( ضرایب آلفای کرونباخ برای تغییر مرزهای وظیفه، تغییر مرزهای ارتباطی و تغییر مرزهای شناختی  2010) لاورنسزیاد( انجام گرفت.  

یابی شغلی توسط طراحان از روش  تعالی  ۀاین به منظور تعیین روایی پرسشنام  بر   افزونگزارش کرد.    0/ 90و    0/ 90،  0/ 91را برابر  

  . اندداشته  معناداریها روی عامل مربوط به خود بار مثبت و  ی استفاده گردید. نتایج تحلیل نشان داد که تمام مادهتأییدتحلیل عاملی  

از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب آلفای   شغلی  یابیخرده مقیاس تعالی  3در پژوهش حاضر برای سنجش ضرایب پایایی  

و   0/ 88و    0/ 88،  0/ 85ترتیب  ارتباطی و تغییر مرزهای شناختی بههای تغییر مرزهای وظیفه، تغییر مرزهای کرونباخ برای خرده مقیاس

  IFI  آمدهدست ی و بر اساس مقادیر بهتأییدچنین روایی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عامل  مه  محاسبه شد.  0/ 93برای کل مقیاس  

(90 /0 ،)CFI (90 /0 ،)RMSEA (09 /0و )Χ2/DF  (65 /3  .از برازش مناسبی برخوردار است ) 

 بهزیستی شغلی  پرسشنامۀ

  . این پرسشنامه دارای ایمبهره برده  ،ساخته شده (1998)  هینکین  توسط  ه بهزیستی شغلی ک   پرسشنامۀ بهزیستی شغلی از  سنجش    برای

  گویۀ   9)  ، خودمختاری در شغلدوم(  گویۀ  9)  ای، خودپذیری حرفهاول(  گویۀ  9)  سازمانی مثبت   مقیاس روابطخرده  6و    گویه  54

  پرسشنامۀ این    باشد.می  ششم(  گویۀ   9)  و پیشرفت در شغل  پنجم(  گویۀ   9)  ، تسلط بر محیط چهارم(  گویۀ  9)  ، هدفمندی شغل سوم(
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( با انجام 2008سنجد. شولتز )می موافقم(  کاملاً)  5مخالفم( تا    کاملاً)  1  ای لیکرت ازهافراد را در یك طیف پنج درج  شغلیبهزیستی  

  0/ 82تا    0/ 71ای از  بعد آن را در حد بسیار مطلوب و پایایی ابعاد آن را در دامنه  6و هر  پرسشنامه  روایی کل این  ی  تأییدتحلیل عاملی  

محاسبه شد. همچنین روایی پرسشنامه با استفاده از تحلیل    0/ 88پرسشنامه  ضریب پایایی برای کل    ،در پژوهش حاضر  گزارش نمود.

( از برازش مناسبی  65 /2)  Χ2/DF( و07 /0)  IFI  (86 /0  ،)CFI   (90 /0  ،)RMSEA  آمدهدست ی و بر اساس مقادیر بهتأییدعامل  

 برخوردار است.  

 شیفتگی شغلی  پرسشنامۀ

این  ایمبردهبهره    ، ساخته شده ( 2008باکر )توسط    هک   شغلیشیفتگی    پرسشنامۀاز    شغلیشیفتگی  سنجش  ، برای  پژوهشاین  در    .

  5دوم( و انگیزش کاری درونی )  گویۀ 4اول(، لذت شغلی )  گویۀ4شدگی )مقیاس جذبدارد و شامل سه خرده  گویه  13پرسشنامه  

سنجد. می  )همیشه(  7)هرگز( تا    1  ای لیکرت ازهافراد را در یك طیف پنج درج  شغلی  شیفتگی  ،این پرسشنامه  .باشدآخر( می  گویۀ

  0/ 65و    0/ 74،  0/ 65( آلفای کرونباخ متوسط برای جذب به شغل، انگیزش کاری درونی و لذت از شغل را برابر  2014دمروتی و باکر )

  0/ 86تا    0/ 75  بعد دارای همسانی درونی بالایی بودند، که بین  3  هر(  2008)  باکر   ۀدر هفت پژوهش انجام شده به وسیلگزارش کردند.  

پرسشنامه  بود. همچنین   تحلیل عاملی  را  اعتبار  پایایی  کرد.  تأییدبا روش  برای سنجش ضرایب  پژوهش حاضر  مقیاس خرده  3در 

های جذب شدگی، لذت شغلی و انگیزش از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب آلفای کرونباخ برای خرده مقیاس  شغلی  شیفتگی

محاسبه شد. همچنین روایی پرسشنامه با استفاده از تحلیل عامل   90/0و برای کل مقیاس  0/ 87و  0/ 90، 0/ 78کاری درونی به ترتیب 

( از برازش مناسبی برخوردار  08 /3)  Χ2/DF( و08 /0)  IFI  (95 /0  ،)CFI  (95 /0  ،)RMSEA  آمدهدست ی و بر اساس مقادیر بهتأیید

 است.  

 های پژوهش یافته

   پژوهش نشان داده شده است. های آماری میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهایشاخص 1 جدول شمارۀدر 

 . میانگین، انحراف معیار و ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش 1 جدول شمارۀ

 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها

     1 66/2 87/22 رسالت معنوی

    1 17/0∗∗ 007/6 97/46 رسالت شغلی 

   1 63/0∗∗ 26/0∗∗ 18/10 26/68 تعالی یابی شغلی 

  1 32/0∗∗ 22/0∗ 10/0 31/13 01/116 بهزیستی شغلی 

 1 32/0∗∗ 43/0∗∗ 41/0∗∗ 08/0 98/13 39/70 شیفتگی شغلی 

p<0/01 ** 

 مثبت و معنادار است.   شود، ضریب همبستگی بین متغیر رسالت شغلی با دیگر متغیرهامشاهده می 1جدول شمارۀطور که در همان

معادلات   الگویابی  از  پیشنهادی،  الگوی  ارزیابی  منظور  از  به  ترکیبی  اساس  بر  پیشنهادی  الگوی  برازندگی  شد.  استفاده  ساختاری 

از    ها، مورد استفاده قرار گرفتند. اگر مقدار مجذور خی دوهای برازندگی جهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی با دادهسنجه

تر باشد، بهتر  هر چه به صفر میل کند و کوچك  دار نباشد، بر برازندگی مناسب دلالت دارد.مقدار مجذور کای نسبیالحاظ آماری معن

)شاخص نکویی    AGFI)شاخص نکویی برازش(،    GFIاست. مقدار قابل قبول    3تر یا مساوی  است. مقدار مورد قبول آن کوچك

بزرگتر  لویز( برابر یا  -)شاخص تاکر   TLI)شاخص برازندگی فزاینده( و    IFIای(،  )شاخص برازندگی مقایسه  CFIبرازندگی تطبیقی(،  

مدلی با برازندگی متوسط را    0/ 10تا    0/ 08(، مقدار بین  RMSEAاست. در شاخص جذر برآورد واریانس خطای تقریب )  0/ 90از  
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حاکی از برازندگی    0/ 06تا    0/ 01نمایانگر مدلی با برازندگی قابل قبول است. مقدار بین    0/ 08تا    0/ 06کند، مقدار بین  منعکس می

؛ به نقل از عشرتی،  1385، هومن، 2004مدلی با برازندگی عالی است )نسی،  ۀدهند)صفر( نشان 0/ 00مقدار خیلی خوب مدل دارد و 

1389.) 
 الگوی طراحی شدهبرازندگی  ی ها. شاخص2جدول شمارۀ

 2Χ df /df2Χ GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA برازش  یهاشاخص

 1/0 67/0 69/0 62/0 70/0 65/0 75/0 3/8 73 42/607 الگوی پژوهش حاضر 

 08/0 88/0 91/0 88/0 91/0 86/0 91/0 1/3 70 25/220 الگوی اصلاح شده 

های  در مقایسه با مقادیر مطلوب شاخص  ههای الگوی مشاهده شدمقادیر شاخص  ،شودمشاهده می  2  جدول شمارۀطور که در  همان

های برازندگی الگو  ، مقادیر شاخصAMOS-24های تعدیل در برونداد  برازندگی پایین است. با انجام اصلاحات پیشنهادی شاخص

 نیز نشان داده شده است.  2 جدول شمارۀکه نتایج آن در  ؛به مطلوبیت مورد نظر رسیدند

   ه شده است. ئضرایب استاندارد مسیرهای الگوی طراحی شده، ارا 2 ۀدر شکل شمار

 
 . ضرایب استاندارد مسیرهای مستقیم 2شمارۀ  شکل

 دهد. مسیرهای غیرمستقیم و ضرایب استاندارد که با روش بوت استراپ محاسبه شدند را نشان می 3 ۀجدول شمار

 درالگوی نهایی پژوهش . مسیرهای غیرمستقیم و ضرایب استاندارد 3 جدول شمارۀ

 حدبال  حد پایین معناداری  اثر غیرمستقیم مسیر

 10/0 001/0 01/0 08/0 بهزیستی شغلی  ← یابی شغلی تعالی  ←رسالت شغلی 

 15/0 05/0 001/0 10/0 شیفتگی شغلی  ← یابی شغلی تعالی  ←رسالت شغلی 

 .رسالت معنوی بر رسالت شغلی اثر مستقیم دارد. 1فرضیۀ 

قرار دارد. و از لحاظ   >0P/ 002که در سطح    β=  0/ 17  ، ضریب مسیر رسالت معنوی به رسالت شغلی2با استناد به شکل شمارۀ  

 شود.می تأیید 1آماری معنادار است. بنابراین فرضیۀ 
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 بر بهزیستی شغلی اثر دارد. تعالی یابی شغلی به صورت مستقیم و از طریق رسالت شغلی . 2فرضیۀ 

یابی شغلی به بهزیستی سازمانی  و مسیر تعالی   β=  0/ 71  یابی شغلی تعالی  به رسالت شغلی  ، ضرایب مسیر  2با استناد به شکل شمارۀ  

42 /0  =β   0/ 001که هر دو مسیر در سطح    باشدمیP<    0-/04معنادارند اما ضریب مسیر رسالت شغلی به بهزیستی شغلی  =β    که

دهد که چون فاصله اطمینان حد پایین و بالای نشان می  3  جدول شمارۀباشند. در خصوص روابط غیر مستقیم  معنادار نمی  0/ 05در

دار بودن این مسیرهای غیرمستقیم گیرد حاکی از معنابهزیستی شغلی صفر را درنمی ←یابی شغلی تعالی ←های رسالت شغلی مسیر

 صورت کامل اتفاق افتاده است. گری بهدهند که میانجیها نشان میاست. این یافته

 بر شیفتگی شغلی اثر غیر مستقیم دارد.تعالی یابی شغلی صورت مستقیم و از طریق بهرسالت شغلی . 3فرضیۀ 

  β=  0/ 38تعالی یابی شغلی به شیفتگی شغلی    ،β=  0/ 71  یابی شغلیتعالی  بهرسالت شغلی  ، ضرایب مسیر  2با استناد به شکل شمارۀ  

جدول معنادارند. در خصوص روابط غیر مستقیم    >0P/ 001که هر دو مسیر در سطح    β=  0/ 14و رسالت شغلی به شیفتگی شغلی  

شیفتگی شغلی    ←یابی شغلی  تعالی  ←های رسالت شغلی  نشان می دهد که چون فاصله اطمینان حد پایین و بالای مسیر  3شمارۀ  

دار بودن این مسیرهای غیرمستقیم معنادارند، حاکی از معنا  >0P/ 001در سطح    0/ 10برابر است با  گیرد و ضریب مسیر  صفر را درنمی

 گیرد.قرار می تأییدمورد  3شماره  فرضیۀ ها است. بر اساس این یافته

 و بحث  گیرینتیجه

انجام شد. نتایج حاکی از برازش بسیار  تدوین و آزمون الگویی از پیشایند و پیامدهای رسالت شغلی معلمان  پژوهش حاضر با هدف  

 ها بود. خوب الگوی طراحی شده با داده 

 اول نتایج تحقیق حاضر نشان دادند که رسالت معنوی بر رسالت شغلی اثر دارد.  فرضیۀدر خصوص 

 مثبت وجود دارد  رابطۀ  یهای رسالت شغلهمؤلفاز    یکیعنوان  به  یدرون  زشی و انگ  یرسالت معنو   نیدهند که بینشان م  قاتیتحق

برند، یکنند از انجام شغل خود لذت میم ی که احساس رسالت معنو   ی. معلمان(2014 بریکتون و همکاران، ؛ 2018 )مون و همکاران،

 انگیزۀ عامل    نیگردد و ایخداوند م ت یرضا  باعث انجام شغل    نیدانند. بنابرایاز جانب خداوند م  ت ی مورأم  كیعنوان  چون شغل را به

  ی کی عنوان به یاجتماع یمندهگردد که علاقیدر معلمان باعث م یکه احساس رسالت معنونیا گرید  ۀکند. نکتی م تأمینآنها را  یدرون

رشد   نیکه ا  یدارند و زمان  یرواف  ۀآموزان خود علاقبه رشد دانش یمعلمان  نیقرار دهد. چن  تأثیر  را تحت   یاز ابعاد رسالت شغل  گرید

  یبه خودباور  زیآموزان نکنند تا دانشیآموزان خود را باور دارند و تلاش مکنند. آنها دانش  یم  تی را مشاهده کنند، احساس رضا

کنند  ی م قیتشو آموزان خود را داشته باشند. آنها دانش یآموزانشان خودانگاره مثبتکنند تا دانش یمعلمان تلاش م نیکنند. ا دایدست پ

  ی که احساس رسالت معنو   ی(. معلمان1991کلارک،  و قابل قبول است انجام دهند )  ح یصح  ،که بخشنده باشند و آنچه را مطلوب

  ن یشوند. همچنیم  فیتوص  یمی همراه و صم  یدوست  مناسب و  یهای خوب، مشاور شنوندهعنوان  دانش آموزان به  دگاهیکنند از دیم

 .شوندیم فیتوص گرانیهای مثبت مانند صداقت، عدالت، توجه به دیژگ یاز و ییعنوان الگو معلمان به نیا وزانآمدانش دگاهیاز د

صورت مستقیم بر بهزیستی شغلی اثر ندارد، اما  دوم نتایج حاصل از تحقیق حاضر نشان دادند که رسالت شغلی به  فرضیۀدر مورد  

های  قرار گرفت این یافته با پژوهش  تأییدیابی شغلی مورد  روابط غیر مستقیم یعنی اثر رسالت شغلی بر بهزیستی شغلی از طریق تعالی

(،  2019)  (، باکر و اورلماز2020)  (، شین و همکاران2008(، دسی و رایان )2020(، لازازارا و همکاران )2022سیگل و همکاران )

 . ( هماهنگ است 2021( و تایمز و همکاران )2019) (، اوپرا و همکاران2020) بوهلنین و بام

پویا و فعالانه شغل و حرفه  کنند به شکل  ( مطرح کردند که افرادی که احساس رسالت شغلی بیشتری می2001ورزنیسکی و داتن )

-توان انتظار داشت که رسالت شغلی منجر به دگرگون بیشتری کنند. بنابراین می  معناداریدهند تا در کارشان احساس  خود را تغییر می

( و  2017بر آن دافی و همکاران )  افزونگردد تا شغل با انگیزش درونی و اهداف فرد هماهنگ گردد.  یابی شغل میسازی و تعالی
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شغلی خود تعهد بیشتری دارند و   ۀکنند به کارراه( نشان دادند که معلمانی احساس رسالت شغلی می1997ورزنیسکی و همکاران )

شود. در نتیجه احساس  زیادی به تلاش در انجام کار دارند. این انگیزش درونی با تجربه هدفمندی و معناداری کار مضاعف می  ۀعلاق

طور رسالت شغلی ای دگرگون سازد تا بهزیستی شغلی افزایش یابد. همینگونهگردد تا فرد شغل خود را بهرسالت شغلی بالا باعث می

نظر در شغل خود دسترسی پیدا کند. از آنجا که    نظر به خصوصیات مورد  یابی و دگرگونی شغلی موردشود تا فرد با تعالیباعث می

ها، انتظارات و نیازهای  کنند، متناسب با خواستههای مشاغلی که افراد در آنها احساس رسالت شغلی میبرخی ویژگی  ،ر مواردبیشتدر  

انطباق و متناسب   آنها بنابراین برای  تغییراتی در ویژگینیست،  ایجاد  بیشتر، رسالت شغلی باعث  افراد  های شغل می سازی  تا  شود 

  ۀ اهداف معنادار و ارزشمند قرار دهند تا اشتیاق و علاق  چهارچوباحساس رضایت درونی بیشتری از خود شغل پیدا کنند و آن را در  

شغلی  یابی سازی و تعالیتوان گفت که عامل اصلی برای دگرگونرفته، میهم(. روی2012آنها به شغل بیشتر شود )پرتو و همکاران، 

های خود منطبق کنند. این نیازها  کنند بتوانند شغل را متناسب با نیازها و توانمندیاین است که افرادی که احساس رسالت شغلی می 

درونی، احساس معناداری در شغل، احساس هدفمندی در شغل و احساس مفید فایده بودن برای دیگران است )تایمز و   انگیزۀشامل 

 (.2007؛ فرید و همکاران، 2016همکاران، 

هایی که مثبت وجود دارد. یکی از نظریه  رابطۀیابی شغلی و بهزیستی در محیط کار  نشان دادند که بین تعالی(  2021تایمز و همکاران )

(.  2008خودتعیینی است )دسی و رایان،    ۀیابی شغلی و بهزیستی در محیط کار را تبیین کرد، نظریبین تعالی  رابطۀتوان به کمك آن  می

این نیازها باعث افزایش بهزیستی شغلی مانند    تأمینشناختی درونی هستند که  ها دارای سه نیاز روانکند که انساناین نظریه مطرح می

دهند شوند. تحقیقات متعددی نشان میشوند. اینها شامل استقلال، ارتباط و صلاحیت و کفایت میتنش بهینه و رشد و شکوفایی می 

نیازها منجر به بهزیستی شغلی ازجمله رشد و شکوفایی می  تأمینکه   (. یکی از عواملی که  2013شوند )وانستینکیت و رایان،  این 

محیط است؛    -این سه نیاز در محل کار شوند و در نتیجه بهزیستی شغلی افزایش یابد، ایجاد تطابق بین شخص  تأمینتواند باعث  می

وجود آید )ادواردز، ههای شغل بهای شخص با الزامات ویژگیها، نیازها و ترجیحها، مهارت، توانمندیینکه تطابقی بین دانشیعنی ا

کند )وار و  (. این تطابق زمینه را برای اشتیاق و رضایت بیشتر برای کارکنان فراهم می2005براون و همکاران،    -؛ کریستف 1991

وجود آمدن تطابق بین ه تواند با ایجاد تغییرات فیزیکی و شناختی و ارتباط در محل کار، باعث بیابی شغلی می(. تعالی2012اینکاگلا، 

 یابد.شناختی بنیادین و در نهایت بهزیستی شغلی افزایش میگانه روانشخص و شغل گردد که در نتیجه آن نیازهای سه

های آنها منطبق شود.  ها و ترجیحصورتی تغییر دهند که با عوامل انگیزشی و مهارتتوانند شغل را بهیابی شغلی کارکنان میبا تعالی

ها، دانش و  توانند تغییراتی در شغل خود ایجاد کنند تا با مهارتیابی شغلی معلمان میتوان گفت که به کمك تعالیعبارت دیگر میبه

شود که در نهایت به بهزیستی شغلی  نیازهای آنان انطباق بیشتری پیدا کنند و این مهم باعث افزایش بیشتر انگیزش درونی معلمان می

(  2014برادیك )  - اسلمپ و ولا  وسیلۀها بهگردند. این یافتهبیشتر می  معناداریازجمله لذت از شغل بیشتر، اشتیاق بیشتر و تجارب  

-نیازهای روان  تأمینگردد و  شناختی بنیادین میروان  نیازهای  تأمینیابی شغلی باعث  نیز قرار گرفتند که نشان داد تعالی  تأییدمورد  

 گردد. شناختی بنیادین باعث افزایش بهزیستی شغلی معلمان می 

یابی بر شیفتگی  سوم نتایج حاصل از تحقیق حاضر نشان دادند که رسالت شغلی به صورت مستقیم و نیز از طریق تعالی  فرضیۀدر مورد  

 شغلی اثر دارد. 

(، دیك و شیمیزو  2005های گانیه و دسی )آمده در خصوص اثر مستقیم رسالت شغلی بر شیفتگی شغلی با پژوهشدست نتایج به

تواند به شیفتگی شغلی  های مهم رسالت شغلی که می( هماهنگ است. یکی از مؤلفه2019خاراس )  - ( و میچلسون و تاتسی2019)

درونی   انگیزۀتواند  (، احساس رسالت شغلی می2019تعیینی )دیك و شیمیزو،    -منجر شود، انگیزش درونی است. براساس نظریه خود

دهند، از کار خود لذت  را افزایش دهد و با افزایش انگیزش درونی، کارکنان نسبت به شغل خود علاقه و اشتیاق بیشتری نشان می

توان گفت که معلمانی که از  رفته میهم(. روی2019خاراس،    -)میچلسون و تاتسی   شودبرند و شغل برای آنها بسیار جذاب میمی
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گذاری نقش گذاری بیشتری روی نقش کاری خود انجام می دهند. مطابق با نظریه سرمایهرسالت شغلی بالاتری برخوردارند، سرمایه 

این سرمایه گذاری بیشتر باعث می شود تا معلمان تمرکز بیشتری روی عوامل مرتبط با نقش کاری داشته باشند که این امر حاکی از  

 باشد. شیفتگی معلمان به شغلشان می

(، باکر  2018(، باکر)  2020تایمز و پارکر)  آمده با تحقیق  دست های بهیابی شغلی بر شیفتگی شغلی، یافتهدر خصوص اثر مثبت تعالی

( نشان داد که کارکنانی که نسبت به  2013هماهنگ است. تحقیق تایمز و همکاران ) (2020(و دباس و همکاران )2020)  و همکاران

دادند. براساس دیدگاه تایمز و  کنند، اشتیاق و شیفتگی شغلی بیشتری را گزارش مییابی و دگرگون نمودن شغل خود اقدام میتعالی

یابی  گیرند. از طریق تعالیکار میهدستیابی به شیفتگی شغلی بیابی شغلی یك فن مناسبی است که کارکنان برای  ( تعالی2014همکاران )

(. یك تبیین  2010گردد )تایمز و بیکر، کند که این امر باعث افزایش شیفتگی شغلی میشغلی فرد تطابق بیشتری با شغل خود پیدا می

مطرح    (2014که توسط دمروتی و باکر )  ست منابع ا  -الزامات شغل  ۀیابی شغلی بر شیفتگی شغلی براساس نظریدیگر برای اثر تعالی

کنند که الزامات شغلی و منابع هردو در سطح بالا باشند. در این  شده است. براساس این نظریه افراد زمانی احساس شیفتگی شغلی می

دهد و از طرف دیگر با ایجاد تغییرات  های شغلی الزامات شغلی را افزایش مییابی شغلی از یك طرف با ایجاد چالشخصوص، تعالی

روز نمودن خود از لحاظ مطالب علمی و نیز کسب حمایت از  شغل مانند ایجاد استقلال شغلی، تنوع شغلی، به   در منابع ساختاری

گردد دهد. افزایش الزامات شغلی و منابع شغلی باعث افزایش شیفتگی شغلی میجانب مدیران و همکاران، منابع شغلی را افزایش می

دهند که برای آنها  ای تغییر میگونه یابی شغلی کارکنان مشاغل خود را به(. با تعالی2017 ،؛ بیکر، و وان ورکام2009لاوی، )فالگر و ک 

بیکر،   آن زمینه را برای شیفتگی شغلی فراهم آورند )تایمز و  تبع  به  بیکر )  افزون(.  2010جذاب شوند که  تایمز و  آن،  (  2010بر 

یابد. همچنین سکیزنت  یابی شغلی، شیفتگی شغلی افزایش میشغل از طریق تعالی  -خاطرنشان کردند که با افزایش تطابق شخص

شود که تعادلی ( معتقد است که شیفتگی شغلی اساساً مبتنی بر انگیزش درونی است و انگیزش درونی زمانی حاصل می1997میهالی )

 های شغلی وجود داشته باشد.ها و چالشمهارت بین

نیز با محدویت هایی مواجه است  این پژوهش بر روی معلمان یك    اول این که با توجه به این که  .مانند هر تحقیقی این تحقیق 

دوم،   شهرستان و دو پایه انجام گردیده، لذا در تعمیم نتایج آن به سایر معلمان و شهرستانهای دیگر باید جانب احتیاط را رعایت کرد.

نظر قرار داد، ازجمله   های مربوط به این ابزار را باید مدّابزار مورد استفاده پرسشنامه بوده است، محدویت از آنجایی که در این پژوهش  

ها و توضیحات لازم از سوی محقق، ممکن است برخی شرکنندگان از ارائه پاسخ واقعی خودداری کرده، پاسخی  تأکیدبا وجود اینکه 

اند. سوم اینکه چون طرح پژوهش مقطعی است در  سطحی و بدون دقت لازم داده باشند و یا مطلوبی اجتماعی خود را افزایش داده

 ها بر اساس روابط علت و معلولی باید جانب احتیاط را رعایت کرد. تفسیر یافته

نظام   کمك به افزایش پیامدهای سازمانی مثبت دربرای  رسالت شغلی  اهمیت شناخت، استفاده و گسترش نقشبا توجه به  در نهایت   

که در استخدام و گزینش معلمان به نقش مهم این سازه توجه   شودتوصیه می  های آموزشیآموزش و پرورش، به مدیران مجموعه

گام مهمی برای افزایش   ،شود. در این خصوص شناسایی و جذب افرادی که رسالت شغلی همسو با رسالت شغل معلمی داشته باشند

تواند به  گردد. همچنین تقویت رسالت معنویی معلمان نیز میتعالی یابی شغلی، بهزیستی شغلی و شیفتگی شغلی معلمان محسوب می

رسالت شغلی و کاربردهای    ۀمعلمان را با سازهای آموزشی  بر آن مدیران سازمان  افزونا کمك شایانی نماید.  هافزایش رسالت شغلی آن

  تری با رسالت معلمی به عمل آورند.همانندسازی عمیقکنند تا حمایت    ق وتشویآن آشنا کنند و آنها را 
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