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ABSTRACT 

The notion of ‘Transcendence' has been frequently cited in MSR (Management, 

Spirituality, and Religion) literature. Many noted MSR scholars have asserted that 

transcendence lies at the core of the Management, Spirituality and Religion (MSR) domain 

(Cacioppe, 2000a, 2000b; Bell & Taylor, 2003; Sheep, 2006; Pandey & Gupta, 2008; Pawar, 

2008; Tackney et al., 2017). Authors have contended the relevance of transcendence in work 

life, in terms of productivity (Srirangarajan & Bhaskar, 2011), prosocial behaviors (Pawar, 

2009), employee engagement (Tongo, 2016), customer experience of employee service 

(Pandey et al., 2009), ethical action (McGhee & Grant, 2017) and managing change (Karakas, 

Sarigollu & Kavas, 2015). Moreover, studying transcendence in organizational context has 

implications for well-being, as literature (in other related domains) has suggested that 

transcendence has proved to benefit individuals in terms of improved physical, psychological 

and social health (Refer, Coward, 1991; Piedmont, 1999; Heaton, Schmidt-Wilk & Travis, 

2004; Levenson et al., 2005).  

Despite the agreement regarding the importance of transcendence in organizations, 

unfortunately, there exists no consensus on what defines employee transcendence experience 

at workplace. To our knowledge, a review of literature indicated that the existing measures in 

MSR literature have not defined and captured the phenomenon of transcendence (at the 

individual level) comprehensively. Authors have raised concerns that the notion of 

transcendence as an employee experience has not received enough acknowledgment and is 

considered a missing link in the existing MSR literature (Ashforth & Pratt, 2003; Sheep, 2006). 

Keeping in view, the relevance and frequency of ‘transcendence’ in the MSR literature, the 

present research answers this call.  

This research aims at the development and validation of transcendence at workplace 

scale (TAW). As suggested by Hinkin (1998) and Wright et al. (2017), we follow multiple 

studies approach (using different samples) for scale development and validation to ascertain 

that the psychometric properties of the new measure, hold across different samples. We carry 

research in four phases, to achieve both the research objectives of - TAW scale development 

and validation. Phase 1 and Phase 2 relate with construct conceptualization and, measure 

development. Phase 3 and Phase 4 relate with measure validation. Phase 1 relate with item 

generation and content validation. Since, the phenomenon of transcendence has been 

extensively studied in other (related) domains (such as transpersonal psychology, humanistic 
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psychology, and nursing), but not yet operationalized in organizational domain; we follow a 

deductive scale development approach as discussed by Hinkin (1998) and Wright et al. (2017). 

In the first phase, using the approach of concept derivation, synthesis, and analysis as discussed 

by Walker and Avant (2014), on the basis of literature review, we generate items following 

content validation from experts. In the next phase, we explore the initial factor structure of the 

construct following confirmation of the emerged factor structure. Subsequently, the third phase 

reports the convergent and discriminant validity of the construct under study against existing 

similar work domain constructs of work engagement, work meaningfulness, work centrality 

and work as a calling. The last phase, provides evidence for criterion-related concurrent and 

nomological validity of the construct, with key antecedents of organizational spirituality and 

personality dimensions of honesty-humility and conscientiousness, and outcomes of 

psychological flourishing, knowledge sharing attitude, organizational trust and employee 

intention to volunteer for community development programmes. We also conduct differential 

reliability analysis to ascertain the reliability of the new measure. 

On the basis of literature derivation, synthesis, and analysis, we identify and generate a 

pool of indicators (43 items) reflecting the latent construct of TAW, following content 

validation from experts. In the subsequent phase, drawing on a sample of 350 respondents, 

exploratory factor analysis (in SPSS v.20) of these items results in the emergence of three-

factor structure of TAW. Next, confirmatory factor analysis (in AMOS v.20) on a fresh sample 

of 235 respondents confirms the emerged factor structure. We then check different 

measurement models (unidimensional structure, uncorrelated three distinct factor structure, 

correlated three-factor structure, and two-factor structure) of TAW for best-fit indices. The 

results indicate that correlated (yet distinct) three-factor structure exhibits best-fit indices, 

suggesting multi-dimensional three-factor structure of TAW- ‘Self-connectedness’, ‘Sense of 

We-ness’ and ‘Work as service’.  

Next, drawing on a fresh sample of 115, we establish the convergent and discriminant 

validity of TAW from existing work domain constructs of work as a calling, work engagement, 

work centrality, and work meaningfulness (in SmartPLS). We use Cronbach alpha, composite 

reliability, and average variance to establish convergent validity. Results suggest that TAW 

exhibits good convergent validity and reliability (Cronbach alpha more than .7 and average 

variance extracted more than .5). We employ Fornell-Larcker criterion, cross-loadings and 

heterotrait-monotrait (HTMT) criterion (in SmartPLS 3) to assess discriminant validity. All 
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three tests confirm that TAW is a theoretically distinct concept from the existing work domain 

concepts. These results establish the validity and reliability claims of the TAW construct.   

In the subsequent phase, we establish the criterion-related concurrent and nomological 

validity of TAW by drawing on a fresh data set of 288 from three private telecom sector 

companies (in SmartPLS 3). Pearson correlation results indicate significant positive correlation 

between three dimensions of TAW and affective organizational commitment, and thus 

ascertains the criterion-related concurrent validity of TAW. In nomological validity, 

personality dimensions of honesty-humility and conscientiousness along with organizational 

spirituality explain significant variance in TAW scores. And TAW scores significantly predicts 

psychological flourishing, organizational trust, employee knowledge sharing attitude (KSA) 

and employee volunteering intention (EVI) for community development programmes. Results 

confirm the fitment of the TAW construct with exiting theories and establish the construct 

validity of TAW. 

Overall, the measure of TAW exhibits good content, convergent, discriminant, 

criterion, and nomological validity. Differential reliability analysis results also confirm the 

satisfactory reliability of the measure.  

This doctoral work offers a significant theoretical contribution to the evolving discourse 

on transcendence (in an organizational context) by defining, developing and validating the 

measure of transcendence at workplace (TAW). Second, through a series of quantitative 

studies, we developed a 12 item measure of TAW and established its validity and reliability. 

This study offers a scientific measure of TAW that can be used in organizational behaviour 

research. Third, this study supports the assertions in the literature regarding the relevance of 

transcendence in organizations; findings have indicated that TAW has the potential to influence 

work and non-work domain related attitudes and behaviour. The research also offers additional 

theoretical insights and contributes towards knowledge sharing and employee volunteering 

literature.  
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The psychometric properties of the scale ensure that the scale can be used by 

practitioners in assessing, and raising TAW, which in turn have benefits for employees, 

organization and the larger community or society. 

The study is not without limitations. First, the reliability of the scale is limited to 

assessing internal consistency; it presents an opportunity for future studies to check other forms 

of reliability such as test-retest reliability.  Second, although we developed and validated TAW 

measure from predominantly Indian Hindu population, future studies can be undertaken to 

ascertain the criterion-related predictive validity of TAW with a range of individual, 

organizational and community oriented outcomes across different socio-cultural contexts. This 

will help in acknowledging the cross-cultural validity of TAW measure. Third, we only studied 

organizational culture and personality as antecedents of TAW; future studies can focus on 

identifying other important factors that facilitate TAW and thus contribute towards the validity 

and reliability claims of the measure. 

Keywords: transcendence at workplace, workplace spirituality, scale construction, scale 

development, scale validation 
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ABSTRACT 

 

ट्रांसेंडेंस ’की धररणर को अक्सर एमएसआर (प्रबांधन, आध्यरत्मिकतर और धमम) सरहित्य में उद्धृत हकयर गयर िै। 

कई प्रख्यरत MSR हिद्वरनोां ने मरनर िै हक प्रबांधन, अध्यरि और धमम (MSR) डोमेन (Cacioppe, 2000a, 2000b; बेल & 

टेलर, 2003; भेड़; 2006; परांडे और गुप्त, 2008; पिरर, 2008) के मूल में हनहित िै। टैकनी एट अल।, 2017)। लेखक ों ने 

उत्पादकता (श्रीरोंगराजन और भास्कर, 2011), अभभय जन व्यवहार (पवार, 2009), कर्मचारी जुडाव (टेंग , 2016), कर्मचारी 

सेवा के ग्राहक अनुभव (पाोंडेय एट अल) र्ें कार् के जीवन र्ें पारगर्न की प्रासोंभगकता का बचाव भकया है। 2009), नैभतक 

कारमवाई (McGhee & Grant, 2017) और प्रबोंध पररवतमन (कारकास, सररग लु और कावास, 2015)। इसके अलावा, 

सोंगठनात्मक सोंदभम र्ें पारगर्न का अध्ययन करना कल्याण के भलए भनभहतार्म है, जैसा भक साभहत्य (अन्य सोंबोंभधत ड रे्न र्ें) 

ने सुझाव भदया है भक पारगर्न र्ें सुधार शारीररक, र्न वैज्ञाभनक और सार्ाभजक स्वास्थ्य (सोंदभम, कायर, 1991) के सोंदभम र्ें 

व्यक्तिय ों क  लाभाक्तित करने के भलए साभबत हुआ है; 1999; हीटन, क्तिट-भवल्क एों ड टर ै भवस, 2004; लेवेंसन एट अल।, 

2005)। 

सोंगठन ों र्ें पारगर्न के र्हत्व के बारे र्ें सर्झौते के बावजूद, दुभामग्य से, कायमस्र्ल पर कर्मचारी पारगर्न अनुभव 

क  पररभाभित करने पर क ई सहर्भत नही ों है। हर्ारे ज्ञान के भलए, साभहत्य की सर्ीक्षा ने सोंकेत भदया भक एर्एसआर साभहत्य 

र्ें र्ौजूदा उपाय ों ने बडे पैर्ाने पर (व्यक्तिगत स्तर पर) पारगर्न की घटना क  पररभाभित और कब्जा नही ों भकया है। लेखक ों 

ने भचोंता जताई है भक कर्मचारी अनुभव के रूप र्ें पारगर्न की धारणा क  पयामप्त स्वीकृभत नही ों भर्ली है और र्ौजूदा 

एर्एसआर साभहत्य (एशफ र्म एों ड पै्रट, 2003; भेड; 2006) र्ें एक लापता भलोंक र्ाना जाता है। एर्एसआर साभहत्य र्ें ence 

टर ान्सेंडेंस ’की प्रासोंभगकता और आवृभि क  ध्यान र्ें रखते हुए, वतमर्ान श ध इस कॉल का जवाब देता है। 

यह श ध कायमस्र्ल पैर्ाने (TAW) पर पारगर्न के भवकास और सत्यापन के उदे्दश्य से है। जैसा भक भहोंभकन (1998) 

और राइट एट अल ने सुझाव भदया र्ा। (2017), हर् पैर्ाने के भवकास और र्ान्यता के भलए कई अध्ययन ों के दृभिक ण 

(भवभभन्न नरू्न ों का उपय ग करके) का पालन करते हैं ताभक यह पता लगाया जा सके भक नए र्ाप के साइक रे्भटर क गुण 

अलग-अलग नरू्न ों र्ें हैं। हर् चार चरण ों र्ें अनुसोंधान करते हैं, द न ों अनुसोंधान उदे्दश्य ों क  प्राप्त करने के भलए - तवा से्कल 

भवकास और सत्यापन। चरण 1 और चरण 2 का भनर्ामण अवधारणा से ह ता है और, भवकास क  र्ापता है। चरण 3 और चरण 

4 र्ाप सत्यापन के सार् सोंबोंभधत हैं। चरण 1 आइटर् पीढी और सार्ग्री सत्यापन के सार् सोंबोंभधत है। चूोंभक, अन्य (सोंबोंभधत) 

ड रे्न (जैसे टर ाोंसपसमनल र्न भवज्ञान, र्ानवतावादी र्न भवज्ञान और नभसिंग) र्ें पारगर्न की घटना का बडे पैर्ाने पर अध्ययन 

भकया गया है, लेभकन अभी तक सोंगठनात्मक ड रे्न र्ें पररचालन नही ों भकया गया है; हर् भहनभकन (१ ९९ ive) और राइट एट 
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अल द्वारा चचाम के रूप र्ें एक कटौतीत्मक पैर्ाने के भवकास के दृभिक ण का पालन करते हैं। (2017)। पहले चरण र्ें, 

अवधारणा वु्यत्पभि, सोंशे्लिण, और भवशे्लिण के दृभिक ण का उपय ग करते हुए जैसा भक वॉकर और अवोंत (2014) द्वारा 

चचाम की गई है, साभहत्य सर्ीक्षा के आधार पर, हर् भवशेिज्ञ ों से सार्ग्री सत्यापन के बाद आइटर् उत्पन्न करते हैं। अगले चरण 

र्ें, हर् उभरे हुए कारक सोंरचना की पुभि के बाद भनर्ामण के प्रारों भभक कारक सोंरचना का पता लगाते हैं। इसके बाद, तीसरे 

चरण र्ें र्ौजूदा सर्ान कार् ड रे्न वकम  वकम  इों गेजर्ेंट, वकम  अभर्िंग, वकम  सेंटर भलटी और कॉभलोंग के रूप र्ें कार् करने के 

क्तखलाफ भनर्ामण के अभभसरण और भेदभावपूणम वैधता की ररप टम करता है। अोंभतर् चरण, भनर्ामण की कसौटी-सोंबोंभधत सर्वती 

और नार्र्ात्र वैधता के भलए साक्ष्य प्रदान करता है, सोंगठनात्मक आध्याक्तत्मकता और ईर्ानदारी-भवनम्रता और कतमव्यभनष्ठा 

के व्यक्तित्व आयार् ों और र्न वैज्ञाभनक उत्किम, ज्ञान साझाकरण रवैया, सोंगठनात्मक भवश्वास और कर्मचारी के इरादे के 

र्हत्वपूणम उदे्दश्य ों के सार्। सारु्दाभयक भवकास कायमक्रर् ों के भलए स्वयोंसेवक। नए र्ाप की भवश्वसनीयता का पता लगाने के 

भलए हर् अोंतर भवश्वसनीयता भवशे्लिण भी करते हैं। 

साभहत्य वु्यत्पभि, सोंशे्लिण और भवशे्लिण के आधार पर, हर् भवशेिज्ञ ों से सार्ग्री सत्यापन के बाद, TAW के अव्यि 

भनर्ामण क  दशामते हुए सोंकेतक (43 आइटर्) का एक पूल पहचानते हैं और उत्पन्न करते हैं। बाद के चरण र्ें, 350 

उिरदाताओों के नरू्ने पर डर ाइोंग, इन वसु्तओों के ख जपूणम कारक भवशे्लिण (SPSS v.20 र्ें) के पररणार्स्वरूप TAW के 

तीन-कारक सोंरचना का उदय ह ता है। अगला, 235 उिरदाताओों के एक ताजा नरू्ने पर पुभि कारक भवशे्लिण (AMOS 

v.20 र्ें) उभरे हुए कारक सोंरचना की पुभि करता है। तब हर् अलग-अलग र्ाप के र्ॉडल (असर्ान आयार्ी सोंरचना, तीन 

अलग-अलग कारक सोंरचना, असोंबद्ध तीन-कारक सोंरचना और द -कारक सोंरचना) की जााँच करते हैं, ज  भक सबसे अचे्छ 

भफट सूचकाोंक ों के भलए TAW के हैं। पररणार् इों भगत करते हैं भक सहसोंबद्ध (अभी तक अलग-अलग) तीन-कारक सोंरचना 

सवोिर्-भफट सूचकाोंक ों क  प्रदभशमत करती है, ज  TAW- 'स्व-कनेक्तिभवटी', 'सेन्स ऑफ वी-नेस' और 'सेवा के रूप र्ें कायम 

करें ' के बहुआयार्ी तीन-कारक सोंरचना का सुझाव देती है। 

अगला, 115 के एक ताजा नरू्ने पर आरेखण, हर् कॉभलोंग, कार् सगाई, कार् कें द्रीयता, और कार् सार्मकता 

(स्माटमपीएलएस र्ें) के रूप र्ें र्ौजूदा कायम ड रे्न भनर्ामण से TAW के अभभसरण और भेदभावपूणम वैधता की स्र्ापना करते 

हैं। हर् अभभन्न वैधता स्र्ाभपत करने के भलए क्र नबाक अल्फा, सर्ग्र भवश्वसनीयता और औसत भवचरण का उपय ग करते हैं। 

पररणार् बताते हैं भक TAW अच्छी अभभसरण वैधता और भवश्वसनीयता प्रदभशमत करता है (क्र नबेक अल्फा .7 से अभधक और 

औसत भवचरण अभधक .5 से अभधक)। हर् भेदभावपूणम वैधता का आकलन करने के भलए फॉनेल-लारेक र्ानदोंड, क्रॉस-

ल भडोंग और हेटर टर ेट-र् न टर ेट (HTMT) र्ानदोंड (स्माटमप्लस 3 र्ें) क  भनय भजत करते हैं। सभी तीन परीक्षण इस बात की 
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पुभि करते हैं भक TAW र्ौजूदा कायम ड रे्न अवधारणाओों से एक सैद्धाोंभतक रूप से अलग अवधारणा है। ये पररणार् TAW 

भनर्ामण की वैधता और भवश्वसनीयता दाव ों क  स्र्ाभपत करते हैं। 

बाद के चरण र्ें, हर् तीन भनजी दूरसोंचार के्षत्र की कों पभनय ों (स्माटमपीएलएस 3 र्ें) से 288 के एक ताजा डेटा सेट 

पर डर ाइोंग करके TAW की र्ानदोंड-सोंबोंभधत सर्वती और नार्र्ात्र वैधता स्र्ाभपत करते हैं। भपयसमन सहसोंबोंध के पररणार् 

TAW और भावात्मक सोंगठनात्मक प्रभतबद्धता के तीन आयार् ों के बीच र्हत्वपूणम सकारात्मक सहसोंबोंध क  इों भगत करते हैं, 

और इस प्रकार TAW की र्ानदोंड-सोंबोंभधत सर्वती वैधता का पता लगाते हैं। नार्र्ात्र की वैधता र्ें, सोंगठनात्मक 

आध्याक्तत्मकता के सार्-सार् ईर्ानदारी-भवनम्रता और कतमव्यभनष्ठा के व्यक्तित्व आयार् तव स्क र र्ें र्हत्वपूणम बदलाव क  

स्पि करते हैं। और TAW स्क र सारु्दाभयक भवकास कायमक्रर् ों के भलए र्न वैज्ञाभनक उत्किम, सोंगठनात्मक भवश्वास, कर्मचारी 

ज्ञान साझा करने का रवैया (KSA) और कर्मचारी से्वच्छा से इरादा (EVI) की भभवष्यवाणी करता है। पररणार् भसद्धाोंत ों से बाहर 

भनकलने के सार् TAW के भनर्ामण की पुभि करते हैं और TAW की भनर्ामण वैधता स्र्ाभपत करते हैं। 

कुल भर्लाकर, TAW का र्ाप अच्छी सार्ग्री, अभभसारी, भववेचक, र्ानदोंड और नार्र्ात्र की वैधता प्रदभशमत करता 

है। भवभेदक भवश्वसनीयता भवशे्लिण पररणार् भी र्ाप की सोंत िजनक भवश्वसनीयता की पुभि करते हैं। 

यह डॉिरल कायम, कायमस्र्ल (TAW) पर पारगर्न के र्ाप क  पररभाभित, भवकभसत और र्ान्य करके टर ाोंसडेंस 

(एक सोंगठनात्मक सोंदभम र्ें) पर भवकभसत प्रवचन के भलए एक र्हत्वपूणम सैद्धाोंभतक य गदान प्रदान करता है। दूसरा, र्ात्रात्मक 

अध्ययन ों की एक शृ्रोंखला के र्ाध्यर् से, हर्ने TAW का 12 आइटर् र्ाप भवकभसत भकया और इसकी वैधता और भवश्वसनीयता 

स्र्ाभपत की। यह अध्ययन TAW का एक वैज्ञाभनक र्ाप प्रदान करता है भजसका उपय ग सोंगठनात्मक व्यवहार अनुसोंधान र्ें 

भकया जा सकता है। तीसरा, यह अध्ययन सोंगठन ों र्ें पारगर्न की प्रासोंभगकता के बारे र्ें साभहत्य र्ें रु्खरता का सर्र्मन 

करता है; भनष्किों से सोंकेत भर्ला है भक TAW र्ें कायम और गैर-कायम ड रे्न सोंबोंभधत व्यवहार और व्यवहार क  प्रभाभवत 

करने की क्षर्ता है। अनुसोंधान अभतररि सैद्धाोंभतक अोंतदृमभि भी प्रदान करता है और ज्ञान साझा करने और कर्मचारी स्वयों 

सेवा साभहत्य के भलए य गदान देता है। 

से्कल के साइक रे्भटर क गुण यह सुभनभित करते हैं भक से्कल का उपय ग भचभकत्सक ों द्वारा आकलन और TAW क  

बढाने र्ें भकया जा सकता है, भजससे कर्मचाररय ों, सोंगठन और बडे सरु्दाय या सर्ाज क  लाभ ह ता है। 
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अध्ययन सीर्ाओों के भबना नही ों है। सबसे पहले, पैर्ाने की भवश्वसनीयता आोंतररक क्तस्र्रता का आकलन करने तक 

सीभर्त है; यह भभवष्य के अध्ययन के भलए अन्य प्रकार की भवश्वसनीयता जैसे भक टेस्ट-रेटेस्ट भवश्वसनीयता की जाोंच करने का 

अवसर प्रसु्तत करता है। दूसरा, यद्यभप हर्ने रु्ख्य रूप से भारतीय भहोंदू आबादी से TAW क  भवकभसत और र्ान्य भकया है, 

भभवष्य के अध्ययन ों क  अलग-अलग सार्ाभजक-साोंसृ्कभतक सोंदभों र्ें व्यक्तिगत, सोंगठनात्मक और सारु्दाभयक उनु्मख 

पररणार् ों की एक सीर्ा के सार् TAW की कसौटी-सोंबोंधी पूवामनुर्ानात्मक वैधता का पता लगाने के भलए भकया जा सकता है। 

यह TAW र्ाप की क्रॉस-साोंसृ्कभतक वैधता क  स्वीकार करने र्ें र्दद करेगा। तीसरा, हर्ने केवल TAW के पूवमवृि के रूप 

र्ें सोंगठनात्मक सोंसृ्कभत और व्यक्तित्व का अध्ययन भकया; भभवष्य के अध्ययन र्ें अन्य र्हत्वपूणम कारक ों की पहचान करने 

पर ध्यान कें भद्रत भकया जा सकता है ज  TAW की सुभवधा प्रदान करते हैं और इस प्रकार र्ाप की वैधता और भवश्वसनीयता 

दाव ों र्ें य गदान करते हैं। 

कीवडम: कायमस्र्ल पर पारगर्न, कायमस्र्ल आध्याक्तत्मकता, से्कल भनर्ामण, से्कल डेवलपर्ेंट, से्कल सत्यापन 
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