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A B S T R A C T 

With the revelation of the determining role of calling at work as an 

internal and non-organizational factor (response to an internal call) in 

understanding the attitudes and behaviors related to work, the 

attention of researchers has increased to this concept. The aim of this 

study was to investigate the effect of suitability of employed and job 

on calling at work in welfare organization in Zahedan. This research 

is applied in terms of purpose and in terms of research method is 

among the descriptive-survey research, in which the required data 

was collected using a researcher-made questionnaire, whose validity 

was confirmed through content validity and reliability by Cronbach's 

alpha coefficient. The statistical population of this study was all 

employees of welfare in Zahedan that based on Cochran's formula 

and using simple random sampling, 130 people were selected as the 

sample members and the questionnaire was distributed among them. 

Also, Smart PLS 4 software was used to analyze the research data. 

Finally, the findings showed that suitability of employed and job has 

a positive and significant effect on calling at work (Non-

organizational mission). 
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علمی وطریٍ        

َای ديلتی مذیریت سازمان
«طییپیما-مقالٍ پژيَطی»

در  در فراخًاوذٌ ضذن در کار )رسالت غیرسازماوی( وقص تىاسب ضاغل ي ضغل

 نسازمان بُسیستی زاَذا

4اکبر احمذی سیذ علی ،3ضماَىیمجیذ  ،2زادٌ یگرج هیاسی، *1یرضا وجار

 چکیذٌ

)پبؾد  یطؾبظٔب٘یٚ غ یػٙٛاٖ ػبُٔ زضٚ٘ فطاذٛا٘سٜ قسٖ زض وبض ثٝ وٙٙسٜٗ ییثب آقىبض قسٖ ٘مف تؼ
 ٗیٔطثٛط ثٝ قغُ ٚ وبض، تٛرٝ پػٚٞكٍطاٖ ثٝ ا یٞب ٚ ضفتبضٞب ٍ٘طـ( زض زضن یزضٚ٘ یثٝ ٘سا

تٙبؾت قبغُ ٚ قغُ ثط فطاذٛا٘سٜ  طیتأح یپػٚٞف ثطضؾ ٗیٌطفتٝ اؾت. ٞسف ا یٔفْٟٛ فعٚ٘
اظ ٘ظط ٞسف  پػٚٞف ٗیظاٞساٖ اؾت. ا یؿتی( زض ؾبظٔبٖ ثٟعیطؾبظٔب٘یوبض )ضؾبِت غ ضقسٖ ز
 یٞب وٝ زازٜ ثبقس یٔ یكیٕبیپ - یفیتٛن مبتیزض ظٔطٜ تحم پػٚٞف ٚ اظ ٘ظط ضٚـ یوبضثطز
 ییٔحتٛا ییضٚا كیآٖ اظ عط ییقس وٝ ضٚا یآٚض ؾبذتٝ رٕغ ثب اؾتفبزٜ اظ پطؾكٙبٔٝ ٔحمك بظیٔٛضز٘
وبضوٙبٖ ؾبظٔبٖ ٝیپػٚٞف وّ ٗیا یقس. ربٔؼٝ آٔبض سییوطٚ٘جبخ تأ یآِفب تیثب ضط ییبیٚ پب
ؾبزٜ  یتهبزف یطیٌ ظاٞساٖ ثٛز٘س وٝ ثطاؾبؼ فطَٔٛ وٛوطاٖ ٚ ثب اؾتفبزٜ اظ ضٚـ ٕ٘ٛ٘ٝ یؿتیثٟع

 یثطا ٗیقس. ٕٞچٙ غیتٛظ ٞب آٖ ٗیٕ٘ٛ٘ٝ ا٘تربة ٚ پطؾكٙبٔٝ ث یػٙٛاٖ اػضب ٘فط ثٝ 130تؼساز 
 ٞب بفتٝی ت،یاؾتفبزٜ قس. زض ٟ٘ب 4اَ اؼ  یافعاض اؾٕبضت پ اظ ٘طْ كیتحم یٞب زازٜ ُیٚ تحّ ٝیتزع

ثط فطاذٛا٘سٜ قسٖ زض وبض )ضؾبِت  یٔخجت ٚ ٔؼٙبزاض طی٘كبٖ زاز وٝ تٙبؾت قبغُ ٚ قغُ تأح
( زاضز.یطؾبظٔب٘یغ

بْیزا٘كٍبٜ پ ،یزِٚت تیطیٔس ٌطٜٚ بض،یكزا٘ 1
 .طاٖی٘ٛض، تٟطاٖ، ا

 ،یزِٚت تیطیٌطٜٚ ٔس ،یزوتط ی٘كزٛاز 2
.طاٖی٘ٛض، تٟطاٖ، ا بْیزا٘كٍبٜ پ

بْیزا٘كٍبٜ پ ،یزِٚت تیطیٌطٜٚ ٔس ،بضیزا٘ك 3
 .طاٖی٘ٛض، تٟطاٖ، ا

بْیزا٘كٍبٜ پ ،یزِٚت تیطیٔس ٌطٜٚ ،اؾتبز 4
.طاٖی٘ٛض، تٟطاٖ، ا

ی٘زبض ضضب ٘ٛیؿٙسٜ ٔؿئَٛ:
najjari1344@pnu.ac.irضایب٘بٔٝ: 

 َای کلیذی ياشٌ

، حؽ ٞسفٕٙسی.وبض یٔؼٙبزاضزض وبض،  فطاذٛا٘سٜ قسٖتٙبؾت قبغُ ٚ قغُ، 

 استىاد تٍ ایه مقالٍ:

زض  (یطؾبظٔب٘ی٘مف تٙبؾت قبغُ ٚ قغُ زض فطاذٛا٘سٜ قسٖ زض وبض )ضؾبِت غ(. 1402) اوجط یس ػّیؾ، حٕسیاٚ ٔزیس ضٕبٞٙی، ظازٜ، یبؾیٗ؛  ٌطری؛ ٘زبضی، ضضب
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 مقدمه
کنند به کار  ها نشان داده است کسانی که احساس می پژوهش

داند.  کار خود را مقدس و با معنا می اند شدهخود فراخوانده 
 عنوان به(، وقتی یرسازمانیغفراخوانده شدن در کار )رسالت 

اسم بکار رود، یک فرمان، درخواست یا دعوت جهت رفتن 
مستلزم وجود یک یا انجام کاری اشاره دارد. این امر  ییجا به

دهنده یا منبع فراخوان است، یعنی کسی که رسالت را   رسالت
در مورد شغل افراد به  ها پژوهشکند. بسیاری از  صادر می

نیروهای بیرونی مانند خداوند، عطایای خداوند یا سرنوشت 
مثال یکی از  عنوان بهمنبع فراخوان اشاره دارند.  عنوان به

زاهدان فراخوانده شدن در کار را کارمندان سازمان بهزیستی 
طور تعریف کرده بود: مسیری که خداوند برای زندگی من  این

به لحاظ تاریخی  هرچندتعیین کرده است اشاره کرده بودند. 
گرفته شده که اکنون نیز تا  در نظرمنبع فراخوان اغلب خدا 

از منابع درونی  ها پژوهشگونه است، اما برخی  حدودی همین
غریزه یا کششی طبیعی به سمت زمینه یا  مثلاًیا اشتیاق 

های را  مسیر شغلی خاص نام برده بودند. برخی مردم رسالت
که اعتقاد دارند از منابع دیگری هستند،  دهند یمتشخیص 

 و آن شنیدهنیازهای که افراد دارند و فراخوان از جانب  مثلاً
ل و کار خاصی جهت ارضای شود فرد به سمت شغ باعث می

 آن نیاز سوق پیدا کند.
 ،استعدادهابیان کردند که  ،(2019) 1گساینی و یان

تواند منبع رسالت باشد به این  می و علایق افراد ها مهارت
و  ها مهارتصورت که افراد برای شکوفایی و استفاده از 

های متناسب را  یشان شغل علایق جستجواستعدادهای خود و 
کنند. برخی مردم نیز تجربه فراخوانده شدن در کار  انتخاب می

فراخوانده شدن در کار  ،کنند را بیش از یک منبع بازگو می
وقتی  مثلاًرا نیز نشان دهد،  یحس هدفمندممکن است 

کسی که هدف و معنای روشنی در زندگی دارد، کار را محلی 
یابد. وقتی مردم فراخوانده  دف و معنا میبرای بروز این ه

شدن در کار را تجربه کنند، حس معنا و هدف کار آنان با 
راستا شده که این  هم شان زندگیتر معنا و هدف  حس گسترده

شود.  باعث احساس ثبات و انسجام در زندگی فرد می مسئله
اند که فراخوانی پنداشتن شغل مطالعات همچنین نشان داده

های مثبت توسعه شغلی و رفاه مرتبط است. جنبه خود با
مثال کسانی که احساس فراخوانده شدن در کار را  عنوان به

دانند، سطوح بالاتری  کار خود را مقدس و با معنا می ایدارند 
از بلوغ شغلی، تعهد شغلی، معنی کار، علاقه و رضایت شغلی 

                                                           
1. Sinae & Young 

م تی که عدرصو(. در 3: 2012، 2دافی و دیکهستند )را دارا 
 تواند یمشغلی ی محیطهادرک فراخوانده شدن در کار در 

شد دن رپایین بو، یریگ میتصمم عدن باعث مشکلاتی همچو
کار فراخوانده شدن در شتن داهمیت ا ها نیاهمه د. شو، شغلی

دهد  یمن نشارا در زندگی شغلی  (یرسازمانیغرسالت )
(. بنابراین، در حال حاضر 6: 2009، 3پترسون و سلیگمن)

شناسایی عوامل مؤثر بر درک فراخوانده شدن در کار یکی از 
پرداخته  آن ها به سازمانمسائلی است که در  ترین مهم
نقش بسزایی در  تواند یمشود. یکی از عواملی که  می

ها داشته باشد، تناسب  فراخوانده شدن در کار در سازمان
این اساس با  (، بر 5: 2018، 4لیو  پارکشاغل و شغل است )

بررسی اثر  توجه به آنچه گفته شد، هدف از پژوهش حاضر
رسالت کار )تناسب شاغل و شغل بر فراخوانده شدن در 

 .( استیرسازمانیغ

 
 مبانی نظری

 رسالت چیست؟

بزرگ شما در زندگی است که در آن  مأموریترسالت همان 
هم آرامش روحی دارید و هم از تمکن مالی خوبی برخوردار 

توان گفت قدم برداشتن در راه رسالت زندگی،  می. هستید
دهد که خود را  گیرد و اجازه نمی استرس و اضطراب را از ما می

 .(49: 2020مردمی، ) مبا دیگران مقایسه کنی
م انجام کارهایتان متوجه گذر شاید شما هم بارها هنگا

اید که بسیار  هایی را انجام داده اید و یا فعالیت زمان نشده
بوده اما از انرژی شما کاسته نشده؛  وجوش جنبسنگین و پر 

اید. در همین  گویی شما از آن کار انرژی گرفته و سرحال شده
هر فرد  مأموریتمرحله به دنبال رسالت خود باشید و بدانید 

علایق، استعدادها و آرزوهایش نهفته که باید آن را درون 
 .(2020، همان) .کشف کند

 

 شغل چیست؟

 یطور بهدهد؛  این واژه بخش بزرگی از زندگی ما را تشکیل می
مان را  که در نیمی از روز با آن مواجه هستیم و عمر و انرژی

توان گفت حرفه و  گذاریم. در تعریف شغل می پای آن می
کنیم، اما بهتر است در  مهارتی است که با آن امرار معاش می

این زمینه به تعاریف اقتصادی و شایع در منابع انسانی اشاره 
 .(2020، )همان کنیم

                                                           
2. Dik & Duffy 

3. Peterson & Seligman  

4. Park & Lee 
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ای از  شغل مجموعه: کار از شغل یالملل نیبتعریف سازمان 
گیرد  ی یک فرد قرار می ها است که بر عهده وظایف و فعالیت

تا آن را برای یک واحد اقتصادی انجام دهد. شغل زمانی معنا 

 .وجود داشته باشد «ستخداما»کند که  پیدا می
 

 خودشناسی چیست؟
، چه حسی دارید؟ برخی افراد دیشنو یموقتی واژه خودشناسی را 

باید در یک معبد یوگا کار کنند تا موفق شوند  کنند یمفکر 
خودشناسی  کنند یمخودشان را بشناسند. برخی دیگر فکر 

وی رشد کنند از نظر معن خواهند یممخصوص کسانی است که 
افتند.  شناسی می های شخصیت ها و کتاب و برخی هم یاد آزمون

وقتی  کنند یا به آن فکر نمی اصلاًز افراد هم ا جالب اینکه خیلی
خواهند در مورد آن  کنند و تازه می شنوند با تعجب نگاه می می

فکر کنند. اگر شک دارید، کافی است خودتان این مورد را 
 مسئلهامتحان کنید و از ده نفر در مورد خودشناسی بپرسید تا 

 .(6: 2018)پارک و لی،  برایتان روشن شود
با  معمولاًشود،  شناسی می زمانی که صحبت از خود

پردازیم،  شخصیتی که با آن نیز میشناسی  های تیپ آزمون
یت های بسیاری در مورد شخص شود. کتاب اشتباه گرفته می

های  ها را به دسته انسان صحبت شده و شخصیت انسان
یا برونگرا است.  گرا درون. اینکه فردی اند کردهمختلفی تقسیم 

ینکه فردی احساسی یا منطقی است و ... اما انسان فراتر از این ا
و این بخش کوچکی از پازل خودشناسی را  هاست آزمون

در  تواند یم ها یبند دسته، هرچند که این دهد یمتشکیل 
خودشناسی به ما کمک کند. بنابراین خودشناسی یعنی پی 

ن خداوند دروهایی که  و درک عمیق از توانایی و استعدادبردن 
شود ما به بهترین نسخه  ما به امانت گذاشته که باعث می

خودمان تبدیل شویم. به عبارتی دیگر آگاهانه به درون خودمان 
سفر کنیم، سفری که تفکری عمیق در پشت آن باشد، در این 
سفر سرعت معنای خاصی ندارد، باید آرام آرام با وجود خودمان 

 .(2018همان، ) آگاهی پیدا کنیم آشتی کنیم و نسبت به خودمان
 

 یرسالت شغلشناسی و کشف  رابطه خود

رابطه بسیار مستقیمی دارد؛  شغلیرسالت خودشناسی با کشف 

در  مؤثراگر ما شناخت مناسبی از خودمان پیدا کنیم، گامی 
 .ایم مسیر کشف رسالت شغلی برداشته

شناخت ما باید از عواطف و احساساتمان تا رفتار و 
عملکردمان را شامل شود. ما باید نقاط قوت و ضعفمان را کامل 

داشته هایمان تسلط کافی  پیدا کنیم و روی استرس و اضطراب
. این توضیحات تنها بخش کوچکی از بحث خودشناسی میباش

 .بگیریم است که ما باید تمام جوانب آن را بررسی کرده و یاد

مان کمک  توانیم از دوستان و خانواده شناسی می در مسیر خود
هرکدام از موارد  در موردبگیریم و از آنان بخواهیم نظراتشان را 

بپرسیم در چه مواقعی بیشتر  کانمانینزداز  مثلاًبالا بیان کنند. 
مضطرب هستیم، سپس نتیجه را یادداشت کرده و سعی کنیم 

 مان را کنترل کنیم های علمی استرس در شرایط مشابه با روش

 .(2018، همان)
 

شود که این مسائل چه کمکی به ما در  می سؤالحال 

 کنند؟ مان می شغلی رسالت کشف

جواب شما در این نکته است که ما باید خود را در مسیر 
مثال اگر بدانیم سخنرانی در  عنوان بهشناخت بیشتر قرار دهیم. 

 قطعاًکند،  های بزرگ یا خانوادگی ما را مضطرب می جمع
رسالت شغلی ما در مشاغلی مانند تدریس نیست. پس هرچه 

 تر کیدنزمان را بیشتر کنیم، خود را به مقصد  خودشناسی
 تست شخصیت شناسیایم. در این زمینه تعداد زیادی  کرده

به سطح مطلوبی از  ها آنتوانید با زدن  مختلف وجود دارد که می

 .(9: 2019، 1جی یانگ و مایانگی) خودشناسی برسید
 

 ؟استخراج کنیممان را کشف یا  رسالت شغلی

ها  باید این را بدانیم که ما شبیه به معدنی از استعدادها و توانایی
ها را استخراج  هستیم، فقط باید توسط دیگران این مهارت

و آموختن کارآموزیتوانند با شاگردی کردن یا  کنیم. افراد می
و تعریف دیگران  از بازخورد، یسالگ یسهای مختلف تا  مهارت

 دهند را با نهایت شایستگی انجام می ییکارها چهآگاه شوند که 
 (.2019، همان)

 مأموریتالبته این تنها بخشی از کار شماست. بخش اصلی 
از  کی کداماین است که با توجه به درون خود متوجه شوید با 

طور مثال  ها احساس انس و راحتی بیشتری دارید. به فعالیت
های گوناگون کِارهای مختلف فعالیت کنید و  مدتی در پروژه

و کسب نتیجه نهایی لذت  ها آنببینید از به پایان رسیدن 
 .(2019، همان) برید یا خیر می

های  های خاصی برای عادت به فعالیت ها روش ما انسان
افراد درگیر حوادث زندگی  ین خود داریم. گاهروزانه و روتی

شان رقم  کنند در همان موقعیتی که تقدیر برای شده و سعی می
زده، بهترین خود را به نمایش بگذارند. در نتیجه شاهد افرادی 
خواهیم بود که بدون مهارت خاصی در کارشان و یا کسب لذت 

 .دهند به فعالیت خود ادامه می صرفاًاز انجام آن، 

                                                           
1. Jiyoung & Myoungki 

https://daneshkar.net/tests/main/1
https://daneshkar.net/jobs?page_no=1&tab=0
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 فرمول استخراج رسالت شغلی

اگر بخواهیم برای استخراج رسالت شغلی یک فرمول ارائه 
 :به تجمیع این معیار توجه کنیم میتوان یمدهیم 

دنیا به آن نیاز دارد قرار  آنچهدوست دارید را در کنار  آنچه
در آن خوب  آنچهشود و  برایش پول پرداخت می آنچهدهید و با 

ساینی و ) ها رسالت شغلی است هستید جمع کنید؛ حاصل این
 .(13: 2019یانگ، 

 

 چیرگی کمال استعداد 

نهان ما  های توانایی در موردچیرگی  رابرت گرین در کتاب
مال رساندن این کند و در این مسیر برای به رشد و ک صحبت می

کند  ای صحبت می لحظهها با شما همراه است. او در مورد  توانایی
رسالت شغلی ما در چنین  قطعاًایم و  که همه ما آن را تجربه کرده

 .(18: 2012، 1استگر و همکاران) لحظاتی کشف خواهد شد

همه ما در لحظات بخصوصی از کند  بیان می رابرت گرین
کنیم که انرژی و  ای را تجربه می مان حالت ذهنی ویژه زندگی

تمرکز بسیار زیادی در وجودمان جریان دارد؛ این حالت که با 
 ضرب کیهایی که با  در زمان معمولاًتمرکز عمیق همراه است 

الاجل فوری مواجه هستیم و یا در تنگنای زمانی برای حل 

 .(2012، همان) دهد داریم، رخ میمسائل قرار 
جمع باشد که در مسیر استخراج استعدادها و  حواسمانباید 

و ناامید شویم. همین که ما در  وسیمأمان نباید  رسالت شغلی
مان را درست تعیین  قرار گیریم و مقصد اصلی تمانیموفقجاده 

را کسب  دلخواهمانو درنهایت نتیجه  است یکاف میکرده باش
 .(2012، همان) خواهیم کرد

 

 فراخوانده شدن در کار
این تصور است که فراخوانده  دکنندهییتأمعنای لفظی این واژه 

آید و کاربرد تاریخی آن  شدن در کار از یک منبع خارجی می
وظیفه در قبال جامعه و  عنوان بهبر پذیرش و پیگیری رسالت 

کند. در ابتدا فراخوانده شدن در کار را  می تأکیدعام   منفعت
کنیم که طوری تجربه  فراخوانی متعالی تعریف می عنوان به

گیرد تا فرد را به  شود، گویی از فراتر از خود نشات می می
حس که  یا وهیشنقش خاصی در زندگی نزدیک کند، به 

یا معناداری خاصی را نشان داده یا به دست  یهدفمند
 عنوان بهخواهانه را -ها و اهداف دیگر شدهد و ارز می

گیرد. بر این امر واقف  اصلی انگیزه به کار می های سرچشمه
هستیم که این تعریف طولانی و آکادمیک است، لذا آن را به 

دیک و دافی ) کنیم اش تجزیه می دهنده های تشکیل بخش

                                                           
1. Steger et al  

لیت سریع: فراخوانده شدن در . ابتدا یک رفع مسئو(15: 2012
( در مورد هر نقشی در زندگی صدق غیرسازمانیرسالت کار )

 توضیح خواهیم داد. بعداًکند که این نکته را  می
 

بعد اول این تعریف نشانگر این اعتقاد : 2الف( فراخوان متعالی
است که فراخوانده شدن در کار مستلزم یک منبع فراخوان 

درصد  92که در آن  متحده الاتیادر  خصوصاًاست، منبعی که 
 به خدا یا روح جهانی اعتقاد دارند. ندیگو یمبزرگسالان 

دهند که  های را تشخیص می اما برخی مردم فراخوان
های که در اثر  نیاز مثلاًاعتقاد دارند از منابع دیگری هستند، 

یک عامل بیرونی است و فراخوان از جانب آن شنیده، دیده و 
در شود. به لحاظ تاریخی منبع فراخوان اغلب خدا  تجربه می

گرفته شده است. یکی از دانشجویان فراخوانده شدن در  نظر
کنم از جانب خدا  توصیف کرد: احساس می گونه نیاکار را 

ام و سرنوشت من انجام دادن این  شدهبرای این کار فراخوانده 
است. برخی مردم نیز تجربه فراخوانده شدن در کار   کار بوده

 .کنند را بیش از یک منبع بازگو می
 

دوم این تعریف بر احساسات  بعد :در کارب( هدف و معنا 
کند و  شخص و معنای آن در کار و نیز در زندگی تمرکز می

بردارنده نوعی  درک فراخوانده شدن در کار ممکن است در
به  واقعاًحس معناداری باشد، مانند وقتی که کار شخصی 

بگیرید  در نظرکند. قنادی را  زندگی کمک می یمعنادارحس 
که هنگام تماشای سرحال آمدن مشتریان با خوردن شیرینی 

برد. بخشی از آنچه زندگی را برای وی  هایش لذت می ای خامه
 یریکارگ بهکند، شادی نابی است که از  می خوشمزه

اش در پخت دسرهایی ناشی  استعدادهای هنری و آشپزی
ای کوتاه  کند برای لحظه شود که به مردم کمک می می

از  یتر رنگارنگشکلات خود را فراموش کرده و تجربه م
زندگی داشته باشند. فراخوانده شدن در کار ممکن است حس 

وقتی کسی که هدف و  مثلاًهدفمندی را نیز نشان دهد، 
معنای روشنی در زندگی دارد، کار را محلی برای بروز این 

یابد. برای مثال یک مکانیک خودرو  هدف و معنا می
را  یکیمکانممکن است به این دلیل کار کردن در  قلب خوش

معنادار بیابد که تعمیر ماشین پس از تصادف، راهی ملموس و 
روشن برای کمک کردن به رانندگان خشمگین و ناراحت 
است که به زندگی خود بپردازند. وقتی مردم فراخوانده شدن 
در کار را تجربه کنند، حس معنا و هدف کار آنان با حس 

                                                           
2. Sublime Call 
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راستا شده که این  هم شان زندگیمعنا و هدف  تر هگسترد
 شود. باعث احساس ثبات و انسجام در زندگی فرد می مسئله

 

سوم نیز بر یک جز کلیدی  بعد خواهانه: -ج( انگیزه دیگر
( از لحاظ تاریخی غیرسازمانیفراخوانده شدن در کار )رسالت 

کند. این تصور که کار باید در راستای بهزیستی  می تأکید
یک از ما همه کارهایی که  دیگران و منفعت عام باشد. هیچ

دهیم، بلکه  برای زنده ماندن لازم است از صفر انجام نمی
های سرد زمستان  خریم، در شب هنگامی که خواروبار می

کنیم، بر کار  بخاری را روشن و یا روغن ماشین را عوض می
. ما به دیگران نیاز داریم و دیگران نیز به کنیم میدیگران اتکا 

کم در نظر  دست همکنیم نیاز دارند. باز  کاری که ما می
 مستقیم به دیگران کمک کنند. طور بهبرخی، ممکن است 

مثال معلمین، مددکارهای اجتماعی، پزشکان. برخی  یبرا
دهند. هر  میمستقیم انجام  غیر ای گونه بهدیگر این کار را 

کنیم باید توسط کسی ساخته شود، از  محصولی که مصرف می
کنیم توسط شخصی ارائه گردیده و هر  خدماتی که استفاده می
کند توسط فردی نگهداری و تعمیر  دستگاهی که کار می

کنند  شود. افرادی که فراخوانده شدن در کار را درک می می
توانند  می ها نآکند،  شان چه کمکی می دانند که شغل می

 ای هراندازهکنند بر زبان بیاورند، حال  تفاوتی را که ایجاد می
که باشد. گذشته از این کسانی که فراخوانده شدن در کار 

 ببسکنند، کارشان را به  ( را تجربه میغیرسازمانیرسالت )
دهند، بهبود منفعت عام  کنند انجام می تفاوتی که ایجاد می

بس  ای انگیزهزیاد تنها انگیزه کارشان نیست، اما  احتمال به
از آنکه ادامه دهیم باید چند چیز را  شیپ محوری است.
 روشن سازیم.

( را غیرسازمانیفراخوانده شدن در کار )رسالت  اولاً
سرشار از  ای لحظهو برای همیشه، در  بار کی توان ینم

بصیرت، کشف کرد. مردم گاهی طوری از نیاز به یافتن 
کنند که گویی یک  فراخوانده شدن در کار صحبت می

. چیزی استپنهان شده است،  شان صندلیدر زیر  کلید دسته
منتظر کشف آن هستند و انتظار دارند وقتی پیدایش  ها آنکه 

شغل  کردند از جستجو دست کشیده و تنها به لذت بردن از
ایده آلشان بپردازند. کاش به این سادگی بود! اما باید توجه 

 ناًیقیدار است.  داشت فراخوانده شدن در کار یک فرایند ادامه
فراخوان یا رسالت بنگریم، باید یک  مثابه بهبرای اینکه به کار 

مسیر شغلی پیدا کنیم، اما این پایان کار نیست. فراخوانده 
( تنها شروع کار است، نقطه غیرسازمانیشدن در کار )رسالت 

مداوم و شکل  تأملورود به یک سبک زندگی متشکل از 
 همسو شدکه احتمال  یا گونه بهدادن فعالانه به شغل خود، 

های کاری و با هدف ایجاد  زندگی با فعالیت حس هدفمندی
تفاوت برای دیگران بیشتر شود. فراخوانده شدن در کار تنها 

کند، بلکه راهی است  ست که فرد انتخاب میمسیر شغلی نی
دهد. حتی افرادی که به  که فرد ایجاد کرده و گسترش می

توانند کارشان را ساخته، به  اند نیز می آل خود نرسیده شغل ایده
دیگری بدهند و آن را به یک فراخوان شغلی  گیری شکلآن 

وانده آن را ابزاری برای فراخ تر دقیقتبدیل کنند و یا به بیان 
 ،)دیک و دافی ( مبدل نمایندغیرسازمانیت شدن در کار )رسال

2012 :23). 
دوم اینکه همه به صورت بالقوه یک فراخوان یا رسالت 

دارند. ممکن است دفاع از اینکه در اقتصادی که  غیرسازمانی
جنگند، آسان  در آن بسیاری از افراد برای نیازهای ابتدایی می

دانند قسط این  پذیریم برای بیشتر مردمی که نمی نباشد. می
ماه خود را چگونه پرداخت کنند، پیگیری رسالت و فراخوان 

د، اما ممکن است آخرین چیزی باشد که در ذهن داشته باشن
تواند پیگیری رسالت را تسریع بخشد.  دشواری در واقع می

گوناگون از  یا نمونهبرای نمونه محققان هنگام مصاحبه با 
بزرگسالان بیکار به این اجماع رسیدند که داشتن منابع ممکن 
است در برخی موارد بر سر راه رسیدن به فراخوان یا رسالت، 

ه خودکاوی و امتحان کردن انگیز مسئلهمانعی باشد، زیرا این 
 .(2012 )همان، برد انواع مختلف شغل را از بین می

در آخر اینکه ممکن است هر حوزه شغلی قانونی و 
ای یک فراخوانده شدن در کار )رسالت  شرافتمندانه
رسد،  که آشکارا به نظر نمی یها شغل( باشد، حتی غیرسازمانی

ای جز انتخاب  باعث بهبود منفعت عام شوند و مردم چاره
اند. در واقع فراخوانده شدن در کار ارتباط چندانی  نداشته ها آن

با شغل واقعی فرد نداشته و در عوض به رویکرد شخص 
کنند،  می تأییدشود. شواهد تحقیقات نیز این ادعا را  مربوط می

بیمارستان، آرایشگرها و کارکنان  ینظافتچند های مان شغل
های با جایگاه پایین  ها و ... در زمره شغل آشپزخانه رستوران
اند که کارشان برایشان با  نشان داده این هستند اما با وجود

، استعنوان راهی برای بهبود بهزیستی دیگران  معنا بوده و به
آوری  لهای بسیار ملا که شغل یافرادهمچنین در میان 

های نامطلوب و  داشته و آنانی که دارای مشاغل کثیف )شغل
ننگین( هستند نیز کار با معنا که نشانگر فراخوانده شدن در 

( است، مشاهده شده است، این افراد غیرسازمانیکار )رسالت 
دهی  تعریف، تنظیم و جهت مجدداًنقش کار خویش را 

برای  تا کنند یم تأکیدکارشان بر دیگران  تأثیربه  و کنند می
 .(2012 )همان، آورند به دستخود معنا 
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 1تناسب شاغل و شغل
تواند به  شخصیت میبه چه معناست؟:  قاًیدقشخصیت 

فردی باشد که در یک  معنای نظرات و رفتارهای منحصربه
فرد  منحصربهدیگر رفتارها و عقاید  عبارت فرد ثابت است. یا به

: 2020دهند )امیری،  ثابت که افراد از خود نشان می نسبتاً
107). 

 

تناسب شغل و تناسب شغل و شخص به چه معناست؟: 
های  گونه توضیح داد: هماهنگی بین توانایی توان این شاغل را می

های موردنیاز یا هماهنگی بین نیازهای فرد و  فرد و شایستگی
 .(2020، کند )همان شغل برای فرد فراهم میآنچه 

( برای مفهوم شخصیت چهار بعد را 2012دیک و دافی )
از: مقطع تحصیلی، مذهب،  اند عبارتشناسایی کردند که 

استعدادها و نیازها. در ادامه ارتباط این ابعاد با مفهوم 
 فراخوانده شدن ارائه شده است.

 

مقطع و  سطح :و فراخوانده شدن در کارمقطع تحصیلی 
ی رسالت یا یا جستجوفراخوان و شتن س داحسااشی با زموآ

نشجویانی داسد که رست. به نظر میامرتبط فراخوان شغلی 
زش مواز آ تر شرفتهیپجه آوردن درست دبه ای که بر

ل حتما، اکنند یم یزیر برنامه، پزشکی، یکترل دمثا عنوان به
شته س فراخوان داحسا، امسیر شغلیدر که ی دارد بیشتر

یش افزت اکه سطح تحصیلا طور همان، تیرباشند به عبا
فراخوانده شدن در کار )رسالت شتن ، احساس داابدی یم

 .شود یم( هم بیشتر غیرسازمانی
 

رد مون در سی متوربر در و فراخوانده شدن در کار:مذهب 
 یا گستردهطبقه ، توسعه مسیر شغلیو مذهب ، بطه معنویترا

ن یویدسود خورد یمبه چشم فراخوانده شدن در کار یف رتعااز 
خدمت ای برت عود عنوان بهل فراخوانده شدن در کار را کدو 

 عنوان بهن رسالت را لتودا حالی که. در کنند میتعریف ا به خد
ص ند به سمت یک مسیر شغلی خااوه خدسیلونی به اخوافر

بیشتر ، متعهد مذهبیاد فرد ایاز احتمال به رو نیازاند. دامی
که  دهد یمتحقیقات نشان  هرچند .کنند میتجربه فراخوان را 

لی وست ا تر عیشامذهبی اد فرابین فراخوانده شدن در کار در 
 یدر زندگفراخوانده شدن در کار ند که ا دهکشف کر ها پژوهش

 شود. مشاهده میهم  یرمذهبیغاد فرا
 

 (2012دیک و دافی ) :استعداد و فراخوانده شدن در کار
کند که در توسعه مسیر شغلی، بهتر است نگاه  بیان می
، خاصتانای به مواهب داشته باشیم. مجموعه مواهب  گسترده

                                                           
1. Suitability of Person and Job 

سازد.  می فرد طور منحصربه بههایی است که شما را  آن ویژگی
ها، مانند صدای عالی، قریحه  ها و توانایی برای مثال، استعداد

نوشتن، گرایش به اعداد، میل به سردرآوردن از موتورها، 
آور. اما  مرتب کردن کمدها، پختن غذاهای خوشمزه و اشتها

هستند.  تانیها مهارتاز  تر گستردههای شما  مواهب و استعداد
و  وخو خلقمواهب همچنین شامل الگوی خاص علایق، 

و تمایل شما به سمت انواع خاصی از  یفرد نیب ها شیگرا
شوند با بقیه تفاوت  باعث می ها آنهای کاری است.  محیط

داشته و برای برخی از انواع کارها مناسب و برای برخی دیگر 
 نامناسب باشید.

 

 ( بیان2012دیک و دافی ) کار:در نیازها و فراخوانده شدن 
ای از نیازهای اجتماعی را داشته  کنند که اگر شما مجموعه می

باشید و به خاطر مواهب و تجربیات خود توانایی پرداختن به 
ملزم هستید که فعالیت  ینوع بهآن نیازها را داشته باشید، 

 کردن این نیازها هدایت کنید. برطرفکاری خود را به سمت 
 

 فراخوانده شدن در کارو فیک اموگرد یها یژگیو

بستگی به طبقه  فراخوانده شدن در کاراحساس داشتن یا آ
تا به ؟ یا نهدارد قلیتی اضعیت ویا اد و نژ، جنسیت، جتماعیا
ادی فرا کار بافراخوانده شدن در رد موت در کثر تحقیقاوز امرا

و  دپوستیسفعمدتاً و  کنند یمندگی زشمالی ی مریکادر آکه 
ه شدم نجا، اهستنده نشگادر دایا ر و به کال مشغو اکنون هم

بطه رافی ری و داتود دارد. جووستثنا اچندین رد ین مودر است ا
ر بیکان گسالاربزرا در ندگی ی زمعنا کار بافراخوانده شدن در 

سی ریگر به برت دتحقیقااز ند. برخی ار دادسی قرربررد مو
شاغل ن گسالاربزو  لمانین آنشجویاداجمعیت در  رسالت

 یها نمونهدر گرفته رت صوی هشهاوپژدر ختند همچنین داپر
ن گسالاربزو مریکایی آ لیالتحص فارغن نشجویااز دا یتر بزرگ

فراخوانده شدن شتن داری در دامعناوت مریکایی هیچ تفاآشاغل 
سفیدپوست ، قومیی قلیتهاادی انژی هاوهسر گراسردر  در کار

 ند.دغیر سفیدپوست کشف نکرو 
رت صوی هشهاوبیشتر پژدر لیل دین به همین ابنابر

را جمعیت شناختی ی متغیرها، فراخوانده شدن در کارگرفته بر 
 نظر نمیگرفتنددر 

در هشی وطی پژ ،(2018) 2رانهمکاس و گلاداینکه اتا 
ط تبادر ارشتند که ملیت ن داهند بیاو مریکا وت آمتفای ملیتها

ست. ار ابا سایر پیامدها تأثیرگذ فراخوانده شدن در کارشتن دا
فراخوانده شتن داجتماعی با ابطه طبقه رد رامودر همچنین 

طبقه ن بادنرار بزده از استفاابا ران، همکاو فی دا شدن در کار

                                                           
2. Douglass et al 
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ن بادین نری ابالادر ختند. داین مطلب پراسی رجتماعی به برا
ل را کسانی که بیشترین پو، مندو آراهستند که ساکت ادی فرا

ین اپایین در ند. را داربهترین شغل ت و بیشترین تحصیلا، ندردا
ت و کمترین تحصیلال، هستند که کمترین پوادی فرن، ابادنر

 ها آنسی ربر ند. نتیجهارند یا هیچ شغلی ندرا داربدترین شغل 
 فراخوانده شدن در کارتباطی با ، ارجتماعیاین شد که طبقه ا

شتند که جنسیت با ان دعاک اذسدلاو فی داطرفی ارد. از ند
از بیشتر دان تی مرربه عبادارد.  کار ارتباطفراخوانده شدن در 

ببینند. همچنین  فراخوانبا ن را ند که شغلشادارتمایل ن ناز
فرهنگی ن میاط تبازه ارین سااند که ن دادنشا ها پژوهش

مند زعا نیاادین اسی ربرای برش تلا رو نیازادارد.  یتوجه قابل
در جمعیت ی نمونههاش ست. گسترت آن اثبارک امدو لیل د

به ن سیدای رمهم بر قدم کی فراخوانده شدن در کارت تحقیقا
 .ستف این هدا

 

 پژوهش پیشینه
استفاده بهینه از نیروی انسانی آن  درگروامروزه پیشرفت جامعه 

منابع استراتژیک  نیتر مهمجامعه است و منابع انسانی از 
آیند. در شرایط فعلی بیشترین توجه  ها به حساب می سازمان

ها در ایران به حقوق و مزایای کارکنان و یا به  مدیران سازمان
قوانین و مقررات مرتبط با امور مدیریت منابع انسانی معطوف 
شده و کمترین توجه به ابعاد دیگر مدیریت منابع انسانی مبذول 

ود. اولین اقدام در حوزه مدیریت منابع انسانی استخدام و ش می
انجام  یدرست بهتأمین نیروی انسانی است که اگر این مرحله 

نشود، حضور افراد نامناسب در سازمان باعث ایجاد مشکلات 
توان در این  گردد. رفع این عوارض را می آشکار و نهان می

ستقرار افراد در مرحله پیشگیری نمود و مسلم است که پس از ا
 (.378: 2007، 1سازمان بسیار دشوار خواهد بود )میرسپاسی
ها و دیگر خصوصیات  افراد از لحاظ استعدادها، علائق و توانایی

. موفقیت در انجام کار نیز اند متفاوتشخصیتی با یکدیگر 
ریزی دقیق و  مستلزم توانایی و استعداد خاصی است که برنامه

ای در جهت  کمک ارزنده تنها نهافراد  منظم جهت هدایت شغلی
بازدهی و رونق اقتصادی جامعه است، بلکه سبب رضایت و 

شود. یکی از فرآیندهای مهم  فرد می ییکاراموفقیت بیشتر در 
اجرایی در مدیریت منابع کشور، جذب و گزینش نیروهای 

 .(23: 2019، 2رزمجو) استمستعد و کارآمد در نظام 
برای کاهش مشکلاتی که انتخاب و استخدام ناصحیح 

آورد تدابیری  می به وجودها  اولیه نیروی انسانی برای سازمان

                                                           
1. Mirsepasi 

2. Razmjoo 

ای با  وجود دارد. یکی از این تدابیر ایجاد تناسب شغلی یا حرفه
 .(386: 2007 ،میرسپاسی)نوع شخصیت است 

استفاده بهتر از  منظور بهتناسب میان شغل و شاغل 
نیروی انسانی بسیار با اهمیت  یها مهارتاستعداد، توانایی و 

 (.2007همان، ) است
رسد تغییرات اقتصادی و اجتماعی به  می به نظرگرچه 

معنا بودن   انجامند که لزوماً با دنبال کار با هایی می ارزش
هایی  (، در لزوم یافتن راه13: 1990، 3مطابقت ندارند )هاردی

برای ادغام معنا در کار مردم، آگاهی جدیدی ایجاد شده است. 
هایی  برای مثال، گرچه این تفکری بوده که در گذشته در زمینه

: 2005، 4مانند دین و الهیات درباره آن نوشته شده است )پلاچر
از آثار مربوط به مشاوره و  روبه رشدای  (، مجموعه16

ش فراخوانده شدن در روانشناسی شغلی اقدام به تمرکز بر نق
، اند )برای مثال؛ دیک و دافی کرده ای کار در موفقیت حرفه

: 1997، 5کولی، روزین و شوآرتز ؛ ورزسنیفسکی، مک19: 2012
تفکری که به دوران رنسانس  ،(. فراخوانده شدن در کار27
های مارتین لوتر و جان کالوین دارد  و ریشه در آموزه گردد یبازم

به حس هدفی برگرفته از خدا  معمولاً(، 13: 1990)هاردی، 
گرفتن وظیفه شخصی یا نقش  بر عهدهرا به  اشاره دارد که فرد

های  گاهکند. اگرچه دید کاری مهمی در اجتماع هدایت می
زیادی مبتنی بر  تا حد فراخوانده شدن در کارسنتی درباره 

 اند و به سمت دیدگاهی از فراخوانده شدن در کار مذهب بوده
ورزسنیفسکی، وی است )برای مثال، اند که بیشتر دنی غییر یافتهت

را  های دنیوی اغلب فراخوانده شدن در کار دگاه(. دی12: 2003
اینکه از خدا یا  یجا بهآید،  بینند که از درون فرد می طور می این

، در دیدگاه دنیوی با علاوه بهقدرتی برتر سرچشمه گرفته باشد. 
هایی  تفاوت به فراخوانده شدن در کاریدگاه مذهبی نسبت د

را به  د دارد، در اینکه چه فردی فراخوانده شدن در کاروجو
قط ف یجا بهرساند )به عبارتی، اشخاص و/یا اجتماع  انجام می

)یعنی، از طریق  اجتماع(، شیوه شناسایی فراخوانده شدن در کار
اینکه با جای  های ارتباطی به نگری، تأمل، مراقبه و فعالیت درون

شغلی فرد )یعنی، فهمیدن  آن پی برده شود( و معنای عبادت به
هدف کسی برای حس رضایت شخصی برخلاف اجرای برنامه 

  (.41: 2005، 6زندگی فرد؛ )هال و چندلرخدا برای 
رسد تحقیقات اخیر از دیدگاه دنیوی  می به نظرگرچه 
کنند و حاکی از این هستند که معنای فردی نقش  حمایت می

و  به مردم در رضایت از فراخوانده شدن در کارمهمی در تجر

                                                           
3. Hardi 

4. Blacher 

5. Wrzesniewski, Makcooli, Rozin & Shoatz 

6. Hall &ChandLer 
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کنند،  ( ایفا می18: 2012)استگر و همکاران، شغل/زندگی 
های مذهبی در فراخوانده شدن در کار شاید در  همچنین دیدگاه

افرادی با اعتقادات متفاوت، بسیار برجسته  ژهیو بهاز افراد، خیلی 
 (.2012، همانباشند )

فراخوانده طه با مفهوم خاص در راب طور بهتحقیقاتی که 
، بسیار جدید هستند. تنها در دو دهه اند شدهانجام  شدن در کار

علمی  یها روشبا  اند کردهاخیر بوده که دانشمندان تلاش 
 را بر زندگی مردم بررسی کنند. شدن در کار فراخوانده ریتأث

فراخوانده شدن در  یپرداز مفهوم های متعدد با وجود راه
 یها نمونهمعنای خاصی از آن در میان  آور تعجب یا گونه به، کار

متعددی از دانشجویان، مردان و زنان شاغل متداول است که 
 طور به) مییگو یم. وقتی شود یمبه نتایج مثبت پیوند داده  مکرراً
متداول است( منظور این است که مردم بیش از  آوری تعجب

که این مفهوم برای آنان  اند کرده، اعلام رود میآنچه گمان 
 اهمیت دارد.

فراخوانده البته علاقه محققان بسیار فراتر از تخمین رواج 
بدانند که فراخوانده شدن  خواهند می ها آناست.  شدن در کار

فراخوانده شدن . آیا کسانی که کند میچه تفاوتی ایجاد  در کار
از کسانی هستند که  تر آسوده، کنند میرا تجربه  در کار

چیزی که  برحسب سؤالرویکرد دیگری به شغل دارند؟ پاسخ 
مثبت است.  کنند میافراد در کار و نیز در زندگی تجربه 

اغلب ، کنند میرا تجربه  فراخوانده شدن در کارافرادی که 
تصمیمات خوبی در  توانند میبالاتری داشته و  نفس اعتمادبه

رابطه با مسیر شغلی خود بگیرند. تعهد شغلی و سازمانی، 
 ها آنانگیزه درونی و رضایت بیشتری از شغل خود دارند، 

هستند، رضایت بیشتری از زندگی  تر خوشحالهمچنین 
لا به را بهتر مدیریت کرده، احتمال ابت ها چالشداشته، 

از  تری قویاسترس و افسردگی کمتری دارند و احساس 
 اخیراًدهند.  داشتن معنا و هدف در زندگی نشان می

فراخوانده شدن که ) مسئلهپژوهشگران شروع به کشف این 
 اند. ؟( کردهکند میچگونه تفاوت ایجاد  در کار

فراد که است که ا برای مثال برخی شواهد حاکی از این
، بیشتر از شغل اند شدهبه کار خود فراخوانده  کنند میاحساس 

خود رضایت دارند، زیرا نسبت به آن متعهدتر هستند. شواهد 
که افراد دارای درک فراخوانده شدن در  دهد مین گری نشادی

و سازگاری روانی بیشتری دارند،  شناختی روان، بهزیستی کار
ی زندگ کنند میزیرا نگرش مثبتی به خود داشته و احساس 

 صرفاًکه نیز دلالت بر این دارند  های یافتهمعنادار است. اما 
شغلی  رسالت کافی نیست، فرد باید احساس داشتن کار مقدس

ت تجربه کند. نکات مثب رارا به انجام برساند تا مزایای آن 
نسبت داده شده، اما معایبی  فراخوانده شدن در کاربسیاری به 

تا  کنند میشدیدی  یها یداکارفنیز دارد. افراد با اراده خود 
شغلی خود را دنبال کرده و اغلب انواعی از رضایت و  رسالت

ثروت و آسایش مادی( را با انواع  مثلاً) شناختی روانبهزیستی 
احساس اینکه دارند تفاوت مهمی در دنیا ایجاد  مثلاًدیگر )

 .کنند می( معاوضه کنند می
افراد را در معرض مشکلاتی مانند  فراخوانده شدن در کار

قرار دهد.  رحم بیکارفرمایان  سوءاستفادهاعتیاد به کار، یا 
: فراخوانده اشاره کردند که پاندسون و تامپسون به آن طور همان

د یک شمشیر دو لبه است. بستر در مور مثابه به کار شدن در
: گویند می کنند میرا تجربه  فراخوانده شدن در کارافرادی که 

اگر امنیت مالی داشته باشند، حتی بدون مزد هم حاضرند 
 شغلشان را ادامه دهند.

کند  بیان می ، در پژوهش خود(2018) 1شاین و کیم
ها و باورهای افراد  هایی برای بیان ارزش مشاغلی که فرصت

 فراخوانده شدن در کار تأثیرزیاد  احتمال بهسازند  مهیا می
کنند.  شغلی را تسهیل می خاطر تعلق( بر غیرسازمانی)رسالت 

( به این نتیجه رسیدند که وقتی 2009) پترسون و سلیگمن
هایشان با  ها و مهارت توانایی برداشت کارمندان این باشد که

کنند  یک شغل مطابقت دارند، احساس می موردنیازشرایط 
نیازشان به شایستگی ارضای شده است و احساس هویت و 

 .کنند معنا می
، سطوح فراخوانده شدن در کارزمانی که افراد برخوردار 

بالای انطباق شغل با شخص را ادراک کنند، احتمالاً در 
 خاطر تعلقکارشان معناداری بیشتری یافته و نسبت به آن 

کنند و شغل خود را یک فراخوان یا رسالت  بیشتری پیدا می
(. اما زمانی که شغل 47: 2014، 2و همکاران برجبیند ) می
نباشد، افراد برخوردار از  شان اصلیهای  منطبق بر ارزش ها آن

به دلیل مشکلات موجود بر سر راه تعقیب  فراخوانده شدن در کار
 (.2014، همانشوند ) رسالت خود، مأیوس و پریشان می

های یادگیری  در نظریه ،(1996) 3استگر و میشل
ها و  کند که ارزش ای بیان می اجتماعی برای موفقیت حرفه

ها حس شخص نسبت به شغل را شکل دهند. نتایج  اولویت
که  آن استحاکی از  (2018، )4لیم و سوهنمطالعات 

های شخصیتی افراد ممکن است بر جوانب گوناگون  ویژگی
گذارد. از این دیدگاه، برخی افراد احتمالاً  تأثیرموفقیت شغلی 

را به جستجوی حس معنا یا  ها آنصفات خاصی دارند که 
عوامل . دهد های خاص سوق می هدف در کار یا دیگر نقش

                                                           
1. Shin & Kim 

2. Berg et al 

3. Michel & Steger 

4. Lim & Sohn 
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های جنسیتی نیز شاید بر فراخوانده  اجتماعی از قبیل نقش
از بیشتر دان مر یبه عبارتشدن در کار فرد اثرگذار باشند، 

 ببینندفراخوان با ن را ند که شغلشادارایل تمن ناز
 (.2018، همان)

دهد که مذهب و مفهوم دعوت  نشان می های وهشژپ
متعالی در نحوه درک افراد از احساس فراخوانده شدن در کار 

برخی از کردند که  بیان (2010)هانگ و جیمنو مرتبط است. 

و بسیار عمیقی داشته  خاصافراد ممکن است تجربه مذهبی 
 شود. باشند که باعث انجام شغل خاصی 

با توجه به مبانی نظری و پیشینه تحقیق این فرضیه 
شود که متناسب بودن شاغل با شغل بر احساس  مطرح می

مثبت و  تأثیر( غیرسازمانیفراخوانده شدن در کار )رسالت 
 .نشان داده شده است 1معنادار دارد، مدل مفهومی در شکل 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 

در ادامه، براساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیه زیر استخراج 
 تأثیرشاغل و شغل بر فراخوانده شدن در کار  تناسب :گردیده است

 مثبت و معنادار دارد.
 

 شناسی پژوهش روش
ها،  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از لحاظ گردآوری داده

. جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان استتوصیفی و پیمایشی 
نفر  130که از این میان، تعداد  استسازمان بهزیستی زاهدان 

براساس فرمول کوکران و با استفاده از روش تصادفی ساده 
نیاز با استفاده  های مورد اعضای نمونه انتخاب شدند. داده عنوان به

ساخته که روایی آن از طریق روایی محتوا و  از پرسشنامه محقق
قرار گرفت،  تأییدپایایی آن توسط ضریب آلفای کرونباخ مورد 

و ابعاد  سؤالاتمنظور سنجش روایی صوری  شد. به آوری جمع
که از میان اعضای  متخصصانها نظر چند نفر از  پرسشنامه

 دانشگاه انتخاب شده بودند، گرفته شد و اصلاحات یعلم ئتیه
سنجش  منظور بهپیشنهادی از سوی آنان انجام گرفت. همچنین 

پرسشنامه  22پایایی سؤالات پرسشنامه، یک نمونه اولیه شامل 
آزمون شد که میزان ضریب پایایی با روش آلفای کرونباخ  پیش

برای دو پرسشنامه فراخوانده شدن در کار و تناسب شاغل و شغل 
آمد که نشان از قابلیت  به دست 888/0و  842/0به ترتیب برابر،

بررسی  منظور بهش دارد. در نهایت نیز اطمینان مطلوب ابزار پژوه
های پژوهش و بررسی برازش مدل پژوهش از روش  فرضیه

 .ال .اسمارت پی افزار نرمسازی معادلات ساختاری به کمک  مدل
 .استفاده گردید 4 .اس

 های پژوهش یافته
های پژوهش شامل دو بخش آزمون مدل و بررسی  یافته

که در ادامه به شرح هریک پرداخته  استهای پژوهش  فرضیه
 .شده است

 

 آزمون مدل
برای برازش مدل مفهومی پژوهش از تحلیل عاملی تأییدی و 

سازی معادلات ساختاری استفاده شد. بدین صورت که ابتدا  مدل
گیری، از معیارهای پایایی و روایی  در بخش برازش مدل اندازه

گیری  های اندازه ل بررسی صحت روابط موجود در مد منظور به
استفاده گردید. در ادامه، به بررسی روابط موجود در بخش 
ساختاری مدل پرداخته شد و در نهایت، برازش کلی مدل 

 .گیری و ساختاری( بررسی گردید )اندازه
 

 گیری اندازهبرازش مدل 
و  1پایاییهای  گیری از معیار برای بررسی برازش مدل اندازه

بدین منظور جهت  .های پژوهش استفاده گردید سازه 2روایی
، پایایی 3های عاملی سنجش پایایی مدل از سه معیار ضرایب بار

و جهت سنجش روایی مدل از دو  5و آلفای کرونباخ 4ترکیبی
 .استفاده گردید 7و روایی واگرا 6معیار روایی همگرا

                                                           
1. Reliability 

2. Validity  

3. loadings 

4. Composite Reliability 

5. Cronbach's Alpha 

6. Convergent Validity 

7. Divergent Validity 
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بار عاملی  سنجش بارهای عاملی:سنجش پایایی مدل

مقدار عددی است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان 
و متغیر آشکار مربوطه را طی فرایند تحلیل مسیر مشخص 

مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه چه  کند. هر می
مشخص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در تبیین آن 

باشد؛ یعنی رابطه  4/0از  کند. اگر بار عاملی کمتر سازه ایفا می
میان متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه ضعیف است و از آن 

 دهنده نشانو  قبول قابل 6/0و  4/0کرد. بار عاملی بین  نظر صرف
 موردنظرکننده مناسبی برای متغیر  آن است که سؤالات تبیین

 .باشد، بسیار مطلوب است 6/0هستند و اگر بیشتر از 
 

پایایی ترکیبی به محاسبه پایایی  رکیبی:تسنجش پایایی 
ها  ها، نه به صورت مطلق؛ بلکه با توجه به همبستگی سازه سازه

( که باید 131: 2014 ،داوری و رضازاده) پردازد میبا یکدیگر 
 .باشد 7/0مقدار آن بیشتر از 

 

کرونباخ معیاری مناسب برای  یآلفا سنجش آلفای کرونباخ:
شود  سازگاری درونی( محسوب می) ارزیابی پایداری درونی

جدول باشد. در  7/0( که مقدار آن باید بیشتر از 2014، همان)
عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ  ، مقادیر ضرایب بار1

 .های مدل نشان داده شده است سازه

 های مدل آلفای کرونباخ سازه نتایج ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی و .1جدول 

 ها مؤلفه مرتبه اول یها سازه >4/0 یعاملبارهای  >7/0 یبیترکپایایی  >7/0کرونباخ آلفای 

888/0 925/0 

898/0 Q20 

 و شغل اغلتناسب ش
905/0 Q21 

935/0 Q22 

931/0 Q23 

842/0 904/0 

901/0 Q17 

 Q18 776/0 فراخوانده شدن در کار

797/0 Q19 
 

است  4/0های عاملی بیشتر از  ، ضرایب بار1جدول با توجه به 
های مشاهده شده  که نشان از سطح همبستگی بالا با متغیر

دارد. همچنین، مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای همه 
ها  توان گفت، همه سازه است؛ بنابراین می 7/0تر از  بالاها  سازه

 .از پایایی بالایی در مدل برخوردار هستند

 

 

 سنجش روایی مدل

روایی همگرا میزان همبستگی هر سازه با  روایی همگرا:

منظور سنجش  کند. به ها( خود را بررسی می های )شاخص سؤال
روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده استفاده 

( که مقدار آن باید 137: 2014داوری و رضازاده، گردد ) می
های مدل در  مربوط به سازه AVEمقدار باشد.  5/0بیشتر از 

 .، نشان داده شده است2جدول 

 های مدل سازه  (AVE)شده  استخراجمیانگین واریانس  مقدار .2جدول 

 ها مؤلفه های مرتبه اول سازه >5/0(AVEشده )میانگین واریانس استخراج 

757/0 

Q20 

 تناسب شاغل و شغل
Q21 

Q22 

Q23 

759/0 

Q17 

 Q18 فراخوانده شدن در کار

Q19 

 

 ، میانگین واریانس استخراج شده 2جدول با توجه به نتایج 
((AVE توان  اسـت؛ بنابراین می 5/0هـا بـالاتر از  سازه همه

هایش در سطح  سازه با شاخصگفت، میزان همبستگی هر 
 .مطلوبی قرار دارد
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های مدل با  واگرا، میزان همبستگی سازه ییروا روایی واگرا:
های  های مربوط به خود را در مقابل همبستگی با سازه شاخص

ها با  ای که اگر سازه گونه کند؛ به دیگر مدل مقایسه می
های مربوط به خـودهمبستگی بیشتری داشته باشند،  شاخص

، داوری و رضازادهشود ) روایی واگرای مناسب مدل تأیید می
2014 :139.) 

 و های عاملی متقابل روایی واگرا با استفاده دو روش بار
(، 2014، همانگیرد ) روش فورنل لاکر مـورد بررسـی قـرار می

که در این پژوهش از روش فورنل لاکر استفاده شـده اسـت. 

ی صورت پذیرفت، همبستگدر ایـن روش که به وسیله ماتریس 
هـایش در مقایسه  باید میزان رابطه یک سـازه بـا شـاخص

ها بیشتر باشد تا بتوان گفت که  رابطه آن سازه با سایر سازه
 6سازه موردنظر روایی واگـرای بـالایی دارد. جدول شماره 

ر را نشـان ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لاکـ
، ماتریس سنجش روایی واگرا با روش 3داده اسـت. جـدول 

 .فورنل لاکر را نشان داده است

   
 ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لاکر .3جدول 

 (ها مؤلفهها ) سازه تناسب شاغل و شغل فراخوانده شدن در کار

 شغلتناسب شاغل و  870/0 

 فراخوانده شدن در کار 783/0 871/0

، از آنجایی که جذر روایی همگرای هر سازه 3با توجه به جدول 
های  )پررنگ شده( بیشتر از حداکثر همبستگی آن سازه با سازه

توان گفت که مدل دارای روایی واگرای  می رو نیازادیگر باشد؛ 
 .استمطلوبی 

 

 برازش مدل ساختاری
از  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

R)یا  (R Squares)، ضریب تعیین  t-valuesهای معیار
2
و  (

Q)گیزر  -معیار استون
2
 .استفاده شد (

این معیار معناداری ارتباط میان سؤالات و  :tمقدار معناداری 

شود. بدین صورت که هر زمان  را بررسی می موردنظرسازه 
قدر مطلق بیشتر از مقدار  موردنظررابطه بین هر سؤال و سازه 

-tمقدار 2باشد، آن رابطه معنادار خواهد بود. شکل شماره  96/1

values دهد. در حالت معناداری نشان می را 

 

 همراه با آلفای کرونباخ T-valuesمقادره آماره  .2شکل  
 

بـرای سـؤال بیشـتر از     tارزش ، قدر مطلق 2با توجه به شکل 
تـوان گفـت،    است؛ بنابراین مـی  844/34و برابر با  96/1مقدار 

 .معنادار است موردنظررابطه بین هر سؤال و سازه 

R) یا(Squares R)  معیار ضریب تعیین
2
: ایـن معیـار   (

دهد؛ به عبارت دیگر، این  مدل را نشان می یکنندگ نییتبقدرت 
ز ا زا بـرون دهد که چنـد درصـد تغییـرات متغیـر      معیار نشان می

/، 19سـه مقـدار    کـه  شـود  یم ـتبیین  زا درونهای  متغیر طریق
ملاکی برای ضعیف، متوسـط و قـوی    عنوان به 67/0و  033/0

که زیاد بودن مقدار آن نشـان از بـرازش    است R2مقدار بودن 
یـک از  ، ضـرایب بـار عـاملی هر   3شـکل  مناسب مدل دارد. در 

 های مدل و مقدار ضریب تعیین نشان داده شده است سازه
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 مقدار ضرایب بار عاملی و ضریب تعیین در حالت تخمین استاندارد .3شکل 
 

 است. 782/0مقدار ضریب تعیین  3با توجه به شکل 

Q)گیزر-معیار استون
2
مدل  بینی پیشاین معیار قدرت  :(

، داوری و رضازادهکند ) را مشخص می زا درونهای  در سازه

به ترتیب  35/0و  015/0/، 02(، که سه مقدار 166: 2014
کنند.  ضعیف، متوسط و قوی را مشخص می بینی پیشقدرت 
Rمقادیر 

Qو  2
 .، نشان داده شده است4در جدول  2

 

Rمقدار  .4جدول 
Qو  2

 های مدل سازه 2

Rضریب تعیین ) سازه
2) 

19/0 ،33/0 ،67/0< 

Q) زریگ-معیار استون
2) 

02/0 ،15/0 ،35/0 

 502/0 782/0 فراخوانده شدن در کار
 

R، مقدار 4با توجه به جدول 
ی فراخوانده شدن در  برای سازه 2

است. همچنین، مقدار  782/0و برابر با  67/0کار بیشتر از مقدار 
Q2  502/0و برابر با  35/0نیز برای این سازه بیشتر از مقدار 

قوی مدل در  بینی پیشبه دست آمد که نشان از قدرت 
خصوص این سازه داشته و برازش مناسب مدل ساختاری را 

 .کنند می تأیید

 برازش کلی مدل
گیری و بخش ساختاری مدل،  پس از بررسی بخش اندازه

میانگین مربعات  شهیر اریمعبرازش کلی مدل از طریق 
گرفت. این معیار در جدول  ( انجامSRMRاستاندارد )باقیمانده 

 نشان داده شده است. 5شماره 

 SRMRمعیار  .5جدول 
 

 

برای مدل  SRMRمعیار  مقدار ،5جدول  مطابق نتایج
مقدار این شاخص آمده است.  به دست 068/0پژوهش برابر با 

به لذا با توجه به مقدار  .گردد مناسب قلمداد می 1/0تر از کم
 آمده این معیار برازش مدل مناسب و کیفیت بالایی دارد. دست

 پژوهش یها هیفرضآزمون 
دهد که پس از  نشان می PLSها در روش  الگوریتم تحلیل داده
گیری، مدل ساختاری و مدل  های اندازه بررسی برازش مدل

پژوهش پرداخت.  یها هیفرضتوان به بررسی و آزمون  کلی، می
که این مقدار،   ، در صورتیاست t  مقدار ها هیفرضملاک آزمون 

باشد، روابط بین  -96/1تر از  + و یا کوچک96/1تر از  بزرگ
خواهد بود و در صورتی که  95/0متغیرها در سطح معنادار 

متغیرها در  نیروابط بباشد،  -96/1+ و 96/1، بین tارزش 
 .درصد معنادار نخواهد بود 95سطح اطمینان 

های  بین متغیر و با استدلال فوق، روابط 2با توجه به شکل  
، مقدار ضریب 3شکل پژوهش معنادار هستند. همچنین، در 

تعیین بین متغیرها در حالت تخمین استاندارد ارائه شده است. 
( را 782/0ضریب تعیین متغیر وابسته فراخوانده شدن در کار )

اساس مدل مفهومی، متغیر دهد که در این صورت بر نشان می
ز تغییرات متغیر وابسته فراخوانده ا 782/0تناسب شاغل و شغل، 

کند. خلاصه  ( را تبیین میغیرسازمانیرسالت کار )شدن در 
شامل   نتایج اجرای الگویابی معادلات ساختاری و آزمون فرضیه

 .ارائه شده است 6در جدول  tضرایب مسیر و مقدار 

 برآورد شدهمعیار  شده  معیار اشباع معیار

 SRMR1/0> 088/0 068/0  شاخص
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 ساختاری و آزمون فرضیه پژوهشنتایج الگویابی معادلات . 6جدول 
 نتیجه اثر کل میرمستقیغاثر  (R) میمستقاثر  tارزش  روابط متغیرهای پژوهش فرضیه

1 
اثر تناسب شخص و شغل بر 

 فراخوانده شدن در کار
 تأیید 884/0 - 884/0 844/34

است،  844/34با  برابر t  مقدار 3و شکل  6جدول با توجه به 
شدن در  بر فراخواندهتناسب شاغل و شغل  ریتأث هیفرض نیبنابرا

زاهدان مورد  یستی( در سازمان بهزغیرسازمانیکار )رسالت 
گفت، تناسب شاغل و  توان یم نیقرار گرفته است؛ بنابرا تأیید

 نی( در اغیرسازمانیشغل بر فراخوانده شدن در کار )رسالت 
با نتایج  پژوهش. نتایج این مثبت و معنادار دارد تأثیرسازمان 

و  پترسون ؛(1991) هاردی(، 2012دیک و دافی )تحقیقات 
 سوهنو  لیم ؛(1996میشل ) و استگر ؛(2009) سلیگمن

 است.همسو  (2010)جیمنو و  هانگ ؛(2018)

 

 گیری بحث و نتیجه
های اداری و صنعتی کشورها، نسبت به راهنمایی  امروزه نظام

دهند. هدف از  صحیح افراد، حساسیت خاصی نشان می
باید  تنها نهراهنمایی صحیح این است که کارمندان و کارگران، 

توانایی انجام دادن کاری را به عهده دارند داشته باشند، بلکه 
. راهنمایی کارگران و شوند باید از نظر روانی نیز با آن سازگار
رو خواهد شد که براساس  کارمندان، زمانی با موفقیت روبه

انجام گردیده و هرکس در جایی قرار  ها آنهای فردی  تفاوت
های خاص اوست.  و ویژگیداده شود که متناسب با استعداد 

 (.121: 2020مردمی، )
، این است که یمنابع انساندر مدیریت  انتخاب صحیح 

توجه به مشخصاتی که در شرایط احراز شغل درج  شاغل )با
گردیده( و شغل با هم تناسب داشته باشند. عدم تناسب بین فرد 

های بسیاری را برای سازمان در پی  تواند هزینه و شغل می
 اشد.داشته ب

تحقیقات نشان داده چنانچه نیازها، استعداد، آرزوها و 
رد احساس خصوصیات کارمند متناسب با شغل خود باشد، ف

، رو ازاین(؛ 2020، هماندارد )خود را فراخوانده شدن در کار 
پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر تناسب شاغل و شغل بر 

( در سازمان غیرسازمانیفراخوانده شدن در کار )رسالت 
ای تدوین  بهزیستی زاهدان انجام گردید. بدین منظور فرضیه

شد و با استفاده از روش الگویابی معادلات ساختاری به بررسی 
آزمون مدل و فرضیه پژوهش پرداخته شد. در ابتدا، نتایج نشان 
داد که مدل پژوهش حاضر از برازش مطلوبی برخوردار است. 

د که تناسب شاغل و شغل در شهمچنین، در ادامه مشخص 
( غیرسازمانیتحقق احساس فراخوانده شدن در کار )رسالت 

درصد از فراخوانده شدن در کار در  80نقش دارد و حدود 
 نییتبتناسب شاغل و شغل  از طریق سازمان بهزیستی زاهدان

های شاغل  شود. این بدین معناست که متناسب بودن ویژگی می
در تحقق  یا کننده نییتعبا شغل خود در این سازمان نقش 

( در این غیرسازمانیاحساس فراخوانده شدن در کار )رسالت 
به این معنا که وقتی آرزوها و علایق فرد و  سازمان دارد

های فرد با شغل خود منطبق و  استعداد ها و مهارتهمچنین 
بیند و احساس  همسو باشد فرد کار خود را معنادار و هدفمند می

 ینوع بهکند که رسالت زندگی او انجام دادن این کار است و  می
 .به این کار فراخوانده شده است

 

 ها پیشنهاد
اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش پیشنهاد  در نهایت بر

و کارفرمایان در  یردولتیغهای دولتی و  سازمانشود که  می
قوانین استخدامی خود و جذب نیرو اصلاحاتی انجام بدهند تا 

شان در مشاغل  اساس تخصص، استعدادها و علایقن برامراجع
ی آتی ها پژوهشانجام  منظور بههمچنین، شوند.  کار گرفتهبه 

مند در این زمینه به بررسی  شود که محققان علاقه پیشنهاد می
شدن در کار )رسالت  بر فراخوانده دیگر  یرهایمتغاثر 

تر  ( در سازمان دیگری پرداخته تا به نتایجی دقیقغیرسازمانی
 .در این زمینه دست یابند
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