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خدمت با نقش میانجی تعهد  ترک به لیتمای اسلامی و شغل تیرضابررسی رابطه 

: اداره کل امور اقتصادی و مطالعه مورداسلامی ) کار اخلاقکنندگی تعدیل سازمانی و

 دارایی خراسان رضوی(
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 چکیده

ها بايد ها دارد. از اين رو سازماناي در تحقق اهداف سازمانحفظ و نگهداري نیروي انسانی متخصص اهمیت و جايگاه ويژه

هدف از اين پژوهش بهبود و تقويت  .گذار بر تمايل كاركنان به ترک خدمت را بیانديشندحذف عوامل اثر منظوربهیر لازم تداب

خدمت با نقش  ترک به ليتمای اسلامی و شغل تيرضارابطه انگیزه كاركنان جهت ماندگاري در سازمان است. در اين تحقیق 

پژوهش از نظر هدف كاربردي و از لحاظ اسلامی بررسی شده است. اين  كار قاخلاكنندگی تعديل میانجی تعهد سازمانی و

همبستگی است. جامعه آماري اين تحقیق را كاركنان ستادي اداره كل امور اقتصادي و دارايی  - ماهیت و روش، توصیفی

ها گردآوري دادهخراسان رضوي تشکیل دادند. به علت محدود بودن جامعه، از روش سرشماري استفاده گرديد. روش 

هاي پايايی ي روشریكارگبهروايی و پايايی پرسشنامه با شد.  استاندارد استفاده از چهار پرسشنامه پرسشنامه بود، بدين منظور

از مدل سازي هاي روايی همگرا بررسی و تايید شد. براي تجزيه و تحلیل آماري اطلاعات جمع آوري شده مركب و آزمون

. نتايج بدست آمده حاكی از آن بود كه بین رضايت شغلی اسلامی و استفاده شد AMOS 24 افزارنرممعادلات ساختاري و 

تعهد سازمانی با تمايل به ترک خدمت كاركنان رابطه معکوس و معناداري وجود دارد. همچنین نتايج نشان داد؛ تعهد سازمانی، 

ر دارد. از سويی مشخص شد كه اخلاق كار اسلامی اثر رضايت نقش میانجی در رابطه رضايت شغلی اسلامی و تمايل به ترک كا

توان نتیجه گرفت كه با هاي اين پژوهش میكند. با توجه به يافتهشغلی و تعهد سازمانی بر تمايل به ترک خدمت را تعديل نمی

ان به ترک شغل كاهش پیدا ايجاد عوامل رضايت شغلی اسلامی، تعهد سازمانی كاركنان افزايش يافته و در نهايت تمايل كاركن

  كند. می

 رضايت شغلی اسلامی، تعهد سازمانی، اخلاق كار اسلامی، تمايل به ترک خدمت.های کلیدی: واژه
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 مقدمه

 كه ابنديیدرم رانيمد و پژوهشگران از يشتریب تعداد روز هر نوظهورش، يهایدگیچیپ و ندهيفزا يهارقابت با و دانش عصر در

 موضوعات و مسائل ریاخ يهاسال یط در اين رو از. هستند زهیانگبا و متخصص متعهد، كاركنان ها،سازمان داريپا یرقابت تيمز

 كاركنان مثبت يرفتارها و نگرش ه،یروح بهبود و حفظ يبرا يیهاتیفعال و افتهي ياندهيفزا تیاهم كاركنان به مربوط یسازمان

 جوامع توسعه عامل نیاول عنوانبه یانسان يروین. (67، ص1393، كوشازاده و ازادهكوش) است شده انجام هاسازمان طیمح در

 در كارآمد یانسان يروین فقدان لیدل به ،یعیطب سرشار منابع و ثروت وجود با كه هستند ياديز يكشورها. است شده شناخته

 تیوضع نيبهتر در آمد،كار یانسان يروین وجود لیدل به ،یعیطب منابع فقر با يیكشورها مقابل، در و برندیم سر به ینسب فقر

 در ماندن به ليتما افراد كه شودیم ديد بعضا ها،سازمان در ماهر یانسان يروین مهم گاهيجا وجودبا .اندگرفته قرار یافتگيتوسعه

 شغل ک(. تر38، ص1400طه و اكبري، آل( دارند را حرفه و شغل ترک قصد مختلف عوامل و طيشرا تحت و نداشته را سازمان

1ممون)است مهم موضوع کي همچنان منتشرشده، مطالعه هزاران و قیتحق سال کصدي از پس كاركنان، ، 2018و همکاران،  

2دكر و نيلو) است مطرح یسازمان عمر چرخه در ريناپذاجتناب دهيپد کي عنوانبه (. اين موضوع289ص . (74، ص2008 ،

3گوپتا و همکاران) كنند یدگیرس نمقوله ترک خدمت كاركنا هي بجد همسئل کي صورتبه ها بايدسازمان  (.67، ص2017، 

 خدمت ترک از شیپ كه است یشناخت مرحله و است یواقع خدمت ترک از یتوجهقابل و مهم ینیبشیپ خدمت ترک به ليمات

4لشوتويآ) دارد اشاره شغل ترک اي ماندن مورد در یذهن میتصم اي فکر به و دهدیم رخ یواقع  (.4، ص2017،

 با اشرابطه ادامه مورد در فرد هر يهایابيارز جينتا به( شغل ترک قصد) خروج به كاركنان ليتما كه داشت توجه ديبا     

(. 52، ص2019)محمد،  نشوند انجام یدرستبه عمل در هایابيارز نيا است ممکن كه است یحال در نيا و دارد یبستگ سازمان

 تيريمد يبرا دهيپد نيا يیچرا فهم كه است یسازمان وابسته يرهایمتغ ترينمهم از یکي كاركنان، شغل ترک به ليتما

5)جو و همکاران است يضرور يامر هاسازمان  آموزش مضاعف، استخدام استعدادها، دادنازدست خاطربه تیاهم نيا .(2018، 

6)كیم و نري است واردانتازه عملکرد و ندشویم خارج سازمان از كه یكسان عملکرد نیب تفاوت نیهمچن و  ترک قصد .(2019، 

 خانواده، - كار تعارض ،یشغل عملکرد ،يرهبر ،یسازمان تعهد ،یشغل تيرضا مانند یمختلف عوامل ریتأث تحت شهیهم خدمت

7)يوتینگ و همکاران است بتیغ و كار حجم ،ءارتقا حقوق،  شده دشوار ياندهيفزا طوربه كاركنان حفظ رایاخ .(4، ص2019، 

8)گانگوانی و همکاران است شده مطرح هاسازمان از ياریبس در مشکل کي عنوانبه و است  روزافزون تعداد(. 41، ص2016، 

 در و كرده جاديا یكاركنان نیچن يبرا كار بازار در را یرقابت گردند،یم استعدادبا و آگاه ماهر، كاركنان دنبال به كه يیهاسازمان

9ويملوان و پوجا) است كرده محدود زین را آنها بودن دسترس  چالش کي عنوانبه هااستعداد حفظ اين رو از(. 91، ص2020، 

1)لیم و همکاران است شده ظاهر جهان سراسر در هاسازمان يبرا بزرگ 0  یعوامل چه كه موضوع نيا از طلاعا (.31، ص2017، 

 است یاتیح اریبس یانسان يروین حفظ يبرا هاسازمان يیتوانا در باشد، گذارریتأث كاركنان كار ترک به ليتما در تواندیم

 تعهد را خدمت ترک به ليتما بر مؤثر يندهايشایپ و عوامل ترينمهم از یکي محققان .(554، ص1396 ،ی و همکارانسلطان)

1)مروان و همکاران اندكرده انیب یسازمان 1  يريپذتیمسئول دارند، يیبالا ینسازما تعهد كه یكاركنان (.1362، ص2020، 
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1)لايلی و همکاران كندیم دایپ كاهش آنها توسط سازمان ترک احتمال و دارند كار محل در يبالاتر 2 (. 618، ص2021، 

عوامل كه در تمايل به ترک سازمان  ترينمهميکی از عنوان بخش هر سازمان هستند و از رضايت شغلی به ترينمهمكنان كار

1)آلیا و محمد ام برده شده استاست، ن مؤثر 3 مطالعات زيادي در مورد رابطه پديده رضايت شغلی با قصد  (.168، ص2019، 

1كانوار و همکاران ؛2015عنوان نمونه )حسین و همکاران، ترک خدمت انجام شده است به 4 (. در 2015عباسی، ؛ 2012، 

هاي رضايت ست كه در نظريها . اين در حالیارد معنوي استكشورهاي اسلامی، از جمله عوامل تاثیرگذار بر رضايت شغلی، مو

ی، مطالعات متداول رضايت شغلی، فقط جنبه بیرونی رضايت طوركلبه .اندهايی ناديده گرفته شدهشغلی مرسوم چنین مولفه

 عوامل از یکدهد. يمیاسلام به  هر دو جنبه اهمیت  كهیدرحالكنند، نه جنبه درونی و روحی فرد را، شغلی فرد را بررسی می

 یاسلام كار اخلاق ،قرار دهد ریتاث تحت را خدمت ترک به ليتما با یسازمان تعهد و یشغل تيرضا نیب رابطه تواندیم كه مهم

 يک در موفق عملکرد به كه اصلی عوامل از يکی عنوانبه توانمی را كار اخلاق. (1364، ص2020)مروان و همکاران،  است

 گرفت نظر در ،آورد وجود به سازمان يبرا توجهی درخور مشکلات تواندیم آن به توجهیبی و شودمی نجرم رقابتی طیمح

 يروین. شناسدمی كار يبرا فرد هر كه است یمنزلت و قدر گرانیب كار اخلاق(. 54، ص1398 ،و همکاران پورلیاسماعثاقب)

محسوب  رقابتی مزيتيک  بلکه ،هاستسازمان يبرتر يبرا عاملی هاتننه سازمانی يهاارزش و يكار اخلاق به متعهد انسانی

 را يكار اخلاق محققان، برخی. دباش مداراخلاق و متعهد توانمند، كاركنان يدارا كه اندموفق هايیسازمان واقع درمی شود. 

 ارزشی نظام در ريشه كه اندكرده تعريف كار اساسی يهاارزش كنندهمنعکس يهانگرش و باورها از يامجموعه عنوانبه

و  زاده محرم) ددار گذشته تجارب و دينی يباورها ،یشخص يهاارزش ستمیس با جامعه رسوم و آداب و هنجارها و اجتماعی

  (.101، ص1398 ،همکاران

 عبادت ینوع تواندیم و است نیاز مورد خدا به هاانسان شدن کينزد يبرا كه كندیم نگاه یسمیمکان عنوانبه كار به اسلام      

 نیهمچن و یرغربیغ يهانهیزم يدارا يهاشركت از ياریبس توسط يمعنو جنبه نيا .باشد پروردگارشان اوامر از اطاعت و

 اخلاق بر غرب در شده انجام مطالعات از ياریبس. است نگرفته قرار مورد توجه يامروز یاسلام ينهادها اي و مسلمان يكشورها

در سالهاي اخیر، پژوهش پیرامون اخلاق كار اسلامی . (1365، ص2020)مروان و همکاران،  اندشده متمركز ،یپروتستان يكار

 جهینت تا كندیم توجه تین به یاسلام كار اخلاق ،یپروتستان كار اخلاق خلافعنوان يک زمینه جداگانه مطرح شده است، بر به

1)يوسف است ثيحد و قرآن از برگرفته و 5  كارهاي میزان افزايش و هاسازمان روزافزون شدن ترچیدهیپ با .(521، ص2000، 

 است شده معطوف كار اخلاق بحث به نظرانصاحب و مديران توجه ،كاري هايمحیط در رمسئولانهیغ و غیرقانونی غیراخلاقی،

 توجهیبی كنند؛می الدين و همکارانش باتوجه به بررسی كه انجام دادند بیانسیف (.2، ص1393 ،يمورتی و ياكجوریك)

 ايجاد سازمان براي را مشکلاتی تواندمی بیرونی، نفعانيذ با برخورد در اخلاقی اصول رعايت عدم و حقوق اين به هاسازمان

-سیف )دهد قرار تأثیر تحت را سازمان موفقیت و سود نتیجه در برده، سؤال زير را آن هاياقدام و سازمان مشروعیت و كند
1انالدين و همکار 6  مؤثر مديران و سازمان شغل، به نسبت افراد نگرش بر آنکه بر افزون نادرست، كار اخلاق. ( 31، ص2010، 

 آگاه یاسلام كار اخلاق تيرعا امدهايیپ و جينتا از افراد اگر .باشد تاثیرگذار سازمانی و گروهی فردي، عملکرد بر تواندمی بوده،

 یشغل عملکرد ،یشغل تيرضا ،یسازمان عدالت افراد، تعهد همچون رهایمتغ از اريیبس ،شود ادآوريي آنها به یصورتبه اي باشند

 يیدارا و ياقتصاد امور كل اداره(. 179، ص1396تورانلو و ثقفی، )صیادي بخشدیم بهبود را سازمان فرهنگ تينها در و

 كاركنان نیب در زین آن كاركنان ثیح نيا زا و است ینظارت و يستاد يهادستگاه ترينمهم و نيتریتخصص از یکي عنوانبه

 متخصص كاركنان از یبرخ كه است شده مشاهده ریاخ يهاسال در ،وجود نيا با دارند، یقبول قابل گاهيجا یدولت يهادستگاه

 مطرح وعموض نيا يبرا را خود درخواست اي و نموده سازمان ترک به اقدام د،يجد شغل افتني دنبال به اداره، نيا توانمند و
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 یاسلام كار اخلاق یكنندگليتعدنقش  با كار، ترک به ليتما و یشغل تيرضا رابطه تا است نيا دنبال به پژوهش نيا. اندكرده

 .دهد قرار یبررس مورد يرضو خراسان يیدارا و ياقتصاد امور كل اداره در را یسازمان تعهد يگریانجیم و

 

 

 چارچوب و مبانی نظری پژوهش

1رک خدمتتمایل به ت 7  

تمايل به ترک  .صورت داوطلبانه شغل خود را ترک كند اشاره دارداحتمال اينکه يک كارمند بهتمايل به ترک خدمت، به 

با يک كارفرماي بهتر داشته باشد  كاركردنيک شغل بهتر و  داكردنیپمنظور خدمت يعنی كارمند قصد خروج از سازمان به

 تیوضعشود كه يک كارمند شغلی را ترک كند، كار فعلی، بسیاري از امور باعث می(. 193، ص1398)رستگار و همکاران، 

دنبال بدست آوردن شود تا فرد بههاي كارمند، موجب میفرد نباشد و يا متاثر از ديدگاه موردنظري كه مطابق با انتظارات كار

عنوان يکی از به امروزه ترک خـدمت .(53، ص2019مندي بیشتر باشد )محمد، شغل جايگزين بهتر و در نتیجه رضايت

كنـونی  و هدف يـک فـرد بـراي تـرک خدمت ريزياست. تمايل به ترک خدمت، برنامه هامهم در تمام سازمان هايچالش

 سازمان يک اثربخشی بر خدمت ترک تاثیر. شودنزديک تعريف می خـود در سازمان و جستجو براي يافتن شغل ديگر در آينده

 اثر باكیفیت هايخروجی آوردن فراهم براي ظرفیت سازمان روي منفی طوربه تواندمی بالا خدمت ترک .است ممه بسیار

 فاصله سازمان از روانی لحاظ به بالاست، هاآن در ترک خدمت به میل كه كاركنانی (.32، ص1399)اسلامی و قادري،  بگذارد

 همراه به فراوان هايهزينه سازمان براي موارد اين كه شود،می كم آنها یاثربخش و كاهش يافته كار در آنها تمركز گیرند،می

1)میرا و همکاران دارد 8   (.126، ص2019، 
 

1رضایت شغلی 9  
شود. رضايت شغلی عنوان نگرشی منفی و يا مثبت است كه توسط كاركنان نسبت به كارشان مطرح میرضايت شغلی به

2كند، تفسیر شود )نلسونسات مثبت كه با ارزيابی خصوصیات فرد بروز پیدا میعنوان شکلی از احساتواند بههمچنین می 0 و  

رضايت شغلی بیانگر احساسات فرد نسبت به كار او است كه از نگرش كارمند نسبت به كار و بقیه چیزها در . (2020همکاران، 

به وضعیت و موقعیت خود انجام  توجه را باكنند تا وظايف مختلف محیط كار او قابل مشاهده است. كاركنان در شركت كار می

، 2019دست خواهند آورد بستگی دارد )محمد، دهند. اساسا رضايت شغلی كاركنان به خواسته آنها از كار و آنچه از اين كار به

رانشان كه با همکاگیرند و همچنین رابطه خوبیكارمندان با وجود تنوع شغلی و بازخوردي كه از سرپرستان خود می (.53ص

2دارند، رضايت شغلی بالايی خواهند داشت. كارمندان راضی، به كار/سازمان خود متعهد هستند )جابید و دارويس 1  ،2019 ،

(. رضايت شغلی با تأمین نیازهاي اولیه مانند شرايط كار، درآمد، ارتباط با همکاران و مديران و ارتقاي سطح دسترسی به 39ص

2)لی و مینهاي شغلی در ارتباط است فرصت 2 تواند منجر به خدمات ضعیف شود و (. رضايت شغلی كم می3308، ص2020، 

2شركت نتواند به هدف خود برسد )خان و همکاران 3 (. رضايت شغلی بیانگر حسی است كه در نتیجه برآورده 65، ص2020،

 شود )لی و مین، همان(. شدن نیازهاي مادي و روانی از كار ظاهر می
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2تعهد سازمانی 4  
2نا به گفته لی و همکارانب 5 شود كه در ارتباط با كاركنان عنوان يک وضعیت روانشناختی تعريف می(، تعهد سازمانی به2019) 

شود. كارمندان با تعهد سازمانی بالا، قصد ماندن در يک سازمان است. تعهد سازمانی باعث وابستگی عاطفی به سازمان می

كند. علاوه بر اين، تعهد سازمانی بالا، عملکرد كاركنان مانند شغل سازمان كمک میسازمان را دارند كه به كاهش نرخ ترک 

2بخشد. تعهد سازمانی شامل سه بعد احساسیكوشی را بهبود میبودن و سخت شناسوقت 6 2، هنجاري 7 2و تداوم  8 است. تعهد  

كند. يک تعهد عمیق تعهد عمیق می شود كه يک كارمند با اشتیاق، نسبت به سازمان خود احساساحساسی از آنجا شروع می

گیرد كه آنها به اهمیت سازمان پی شود. اين موضوع از آنجا شکل میاز شناخت و مشاركت كاركنان در سازمان ناشی می

گیرند كه درگیر شوند و خود را نسبت به سازمان متعهد كنند. علاوه بر آن، اين يک تعهد هنجاري است. برند و تصمیم میمی

عنوان كارگر در سازمان اشاره دارد. كاركنان احساس ي خود بههاتیمسئولهد به احساس كاركنان در انجام وظايف و اين تع

كنند، بايد وظايفی را كه سازمان به آنها محول كرده است، به انجام برسانند. نوع ديگر تعهد، تعهد مستمر است. تعهد می

صورت تصمیم به ترک سازمان، براي سازمان خسارت و ضرري رخ دهد. آنها  مستمر، جايی است كه كاركنان احتمال دهند در

تواند منجر به شکست سازمان رو خواهد شد يا عدم حضور آنها میبهاين احساس را دارند كه سازمان بدون آنها با مشکلاتی رو

 مه رشد سازمان، در سازمان بمانند. مطالعهكنند كه براي كمک به بهبود يا اداجاي ترک كار، احساس میشود. بنابراين، آنها به

هاي كاري، توانايی تأثیرگذاري بر تعهد اخلاقی نسبت به دهد كه چگونه ارزشانجام شده توسط يائو و همکارانش نشان می

2سازمان را دارند )يائو و همکاران 9  (. 8، ص2019، 

 

3اسلامی کار اخلاق 0  

)لايلی و  بخشدیموضوع عملکرد كاركنان را بهبود م نيكه ا كندیم تيقوكانون كنترل كاركنان را ت یاخلاق كار اسلام

 یعملکرد شغل یعال يهابه اهداف و ارزش یابیمنظور دستبهيی، عنوان راهنمابه یاخلاق كار اسلام(. 620، ص2021همکاران، 

3)معز و همکاران در حوزه كار است 1 به چارچوب  فراد در محل كار باتوجهبه منزله رفتار ا یاخلاق كار اسلام (.681، ص2019،

رفتار  وكه نگرش  یو زمان شودیفرد م تیو خلاق یروابط اجتماع ،مسئولیت ،يهمکار ،ياست كه شامل؛ تلاش، فداكار یاسلام

3و وهب یکی. رفشودیبا خدا م کيباشد منجر به ارتباط نزد نيو مقررات د نیفرد سازگار با قوان 2 اخلاق كار  ،(3، ص2014) 

 ترينمهم .دانندیم يیگوقتیانصاف و حق ،يكار سخت، همکار ،یعدالت، صبر، فروتن مان،یعهد و پ اشتندرا نگه یلاماس

 اصول بر مبتنی پیامدهاي ظهور ايجاد زمینه كارآمد، و شايسته افراد كارگیريو به جذب اسلامی، انسانی منابع مديريت وظايف

رضايت  به سرانجام و كندمی فراهم را سازمان در مثبت رفتاري شود، مديريت یدرستبه اگر است كه دين و اسلام ارزشی

 داشت.  خواهد دنبالبه را وري سازمانبهره و عملکرد بهبود انجامد كهمی آنها شغل و سازمان از كاركنان

 

 

 های تحقیقفرضیه

 جبران، سرپرستان تيحما و حقوق مانند د،نكنیم یابيارز یرونیب يهاجنبه به باتوجه را یشغل تيرضا موجود، يهادگاهيد

، حقوق و ايمزا ،یشغل تیامن اشتغال، تیوضع ي وكار يهاپاداش كار، طیمح ،يرهبر سبک و یشغل اندازچشم ا،يمزا و خدمت
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 بیكتر را مرگ از پس یزندگ و نیزم يرو یزندگ يهاجنبه یاسلام یشغل تيرضا مفهوم .دستمزد و حقوق یابيارز يارهایمع

توان ادعا نمود اساس می داند، بر ايناسلام كار را جزئی از عبادت و اجراي حکم خدا و براي جلب رضايت خداوند می .كندیم

شود، ناشی از عوامل بیرونی و هاي موجود در مورد رضايت شغلی مطرح میبه ديدگاهكه نارضايتی كاري، زمانی كه باتوجه 

اين جنبه خارجی، آن را از  .(1363، ص2020)مروان و همکاران، هتر از طريق انجام كار است تمايل به دستیابی به زندگی ب

كند. از ديدگاه هاي داخلی و خارجی را در رابطه با انجام يک كار تركیب كرده است، متمايز میرضايت شغلی اسلامی كه جنبه

آيد و بر اساس اين باور است كه انجام كار به دست می اسلامی، رضايت شغلی احساس شادي است كه قبل، حین و بعد از انجام

3)سعد و محمد كار عبادتی براي كسب رضايت خداوند است 3 ابعاد معنوي، ». متغیرهاي رضايت شغلی اسلامی داراي (2014، 

و  شود )بهارميا حقیقت باطنی شناخته می "قلب الهی"عنوان است. رضايت شغلی معنوي به« فکري، اجتماعی و مادي

3همکاران 4 (. منظور از رضايت شغلی معنوي در اين پژوهش، رضايت درونی مسلمانی است كه براي رسیدن به 73، ص2014، 

 گريد عدب. سعادت و تقرب به خداوند خالصانه در حال انجام كار است و اگر كار به روش نادرست انجام شود، ترس از گناه دارد

 در خداوند تا سازدیم قادر را او كه است عقل انسان جزء نيبالاتر اساس اين بر ستا یعقل اي يفکر بعد یاسلام یشغل تيرضا

 ديآیم بدست يریگمیتصم و بحث مشورت، قيطر ازكه  كاركنان دانش و يفکر شناخت به یعقل یشغل تيرضا .كند یتجل او

 از يامجموعه رندهیبرگ در كه است یليتما از یجزئ يمعنابه كه است یاجتماع بعد ی،اسلام یشغل تيرضا سوم بعد .پردازدیم

 انيمشتر و رهبران كاركنان، متقابل روابط در تيرضا كه دهدیم رخ یزمان یاجتماع یشغل تيرضا. است یانسان احساسات

3یر دارد )آلیا و محمدتاث كار ترک به ليتما بر ،یشغل تيرضا. باشد داشته وجود 5  سطح تواندیم تيريمد .(167، ص2019، 

)يوتینگ و همکاران،  رندیبگ نظر در كاركنان نديناخوشا یعاطف احساسات بروز از يانشانه عنوانبه را یسازمان تعهد نيیاپ

 به كه يطور به است، كاركنان شغل ترک به ليتما دارد، قرار یشغل تيرضا ریتأث تحت كه يیرهایمتغ جمله از .(6، ص2019

لی و  قاتیتحقعنوان نمونه به. است كاركنان حفظ و ينگهدار جهت در يدیكل عامل کي یشغل تيرضا پژوهشگران، اعتقاد

3لوایس .دارد وجود شغل ترک به ليتما و یشغل تيرضا نیب يدارامعن و یمنف رابطه كه داد نشان (403، ص2018چلدوراي ) 6  

3و همکاران انایال و( 325، ص2006) 7  تعهد با يمعنادار رابطه یشغل تيرضا كه دندیرس جهینت نيا به( 142، ص2012) 

3)لامبرت و هوگان دارد یسازمان تعهد بر یمثبت ریتأث یشغل تيرضا كهدهد نشان می قاتیتحق یبرخ جينتا دارد، یسازمان 8  ،

3راد، فرلی و رزنبرگ؛ مصدق114، ص2009 9  :گرفت قرار یبررس مورد ريز يهاهیفرض فوق مطالب براساس(. 224، ص2008، 

 تاثیر معکوس و معناداري بر تمايل به ترک خدمت دارد. یرضايت شغلی اسلام. 1

 . رضايت شغلی اسلامی تاثیر مثبت و معناداري بر تعهد سازمانی دارد.2

 

 

 تعهد سازمانی و تمایل به ترک خدمت

ند. تعهد كنهاي خاص، اهداف و امید به ماندن در سازمان مرتبط میتعهد سازمانی، حدي است كه كاركنان خود را با سازمان

دهد. در گسترش تعهد سازمانی، تعهد مستمر سازمانی نگرش يک كارمند را در تعیین سطح مشاركت در يک سازمان نشان می

شکل غیبت يا ترک كار  تصمیم براي باقی ماندن در سازمان يا ترک سازمان را بهكه  توجه قرار گرفته است بیشتر مورد

منظور حفظ عضويت خود براي دستیابی به اهداف د سازمانی نوعی پیوستن به سازمان بهنمايد. از نظر مفهومی، تعهمنعکس می

ها، باورهاي سازمان و همچنین تعهد سازمانی، میزان ارتباط يک كارمند با اهداف، آرمان (. 53، ص2019)محمد، سازمانی است
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عتقدند؛ تعهد به بهترين نحو قصد خروج از سازمان تمايل كارمند به عضويت در سازمان است. علاوه بر اين، برخی از محققان م

هايی براي افزايش تعهد در بین كاركنان باشد، زيرا كاركنان كمتر متعهد، بیشتر كند. سازمان بايد به دنبال راهرا پیش بینی می

( در صنعت 2019در پژوهشی كه توسط كیم و نري ) (.96، ص2020ويملوان و پوجا، )به دنبال كار در جاهاي ديگر هستند 

توريسم و گردشگري انجام شد، رابطه بین تعهد سازمانی و اهداف ترک شغل كاركنان مورد بررسی قرار گرفت كه يک رابطه 

منفی بین تعهد سازمانی و قصد ترک شغل مشاهده شد. بنابراين كاركنانی كه موفق به برقراري ارتباط عاطفی با سازمان 

اند كه؛ تعهد سازمانی داراي همبستگی منفی با هستند. ساير محققان به اين نتیجه رسیدهنشوند، براي ترک شغل مستعدتر 

4جو و پارک؛ 2012ر و همکاران، اقصد ترک خدمت است )كانو 0  :اساس فرضیه زير مطرح گرديد(. براين 496، ص2010، 

 . تعهد سازمانی تاثیر معکوس و معناداري بر تمايل به ترک خدمت دارد.3

 

 نجی تعهد سازمانی در رابطه رضایت شغلی اسلامی و تمایل به ترک خدمتنقش میا

4برخی از محققین مانند متیو، فابی، لاكورسیر و ريموند 1 4( و صمد و يوسف2015) 2 (، از تعهد سازمانی 132، ص2012) 

گذارد خدمت تأثیر نمی كنند كه رضايت شغلی مستقیما بر تمايل به ترکعنوان يک متغیر میانجی استفاده كرده و بیان میبه

( 2009گذارد )میانجیگري كامل(، در مقابل، مطالعات انجام شده توسط لامبرت و هوگان )بلکه از طريق تعهد سازمانی تاثیر می

4و تاريگان و آريانی 3 تنها تأثیر مستقیمی بر قصد ترک خدمت دارد، بلکه كنند كه رضايت شغلی نه( بیان می39، ص2015) 

عنوان میانجی در رابطه گري جزئی( دارد. اين مطالعه از تعهد سازمانی بهقیم نیز از طريق تعهد سازمانی )میانجیتأثیر غیرمست

 اساس مطرح است:اين كند. بنابراين فرضیه زير بر بین رضايت شغلی اسلامی و قصد ترک خدمت استفاده می

 .می و تمايل به ترک خدمت داردگري بر رابطه رضايت شغلی اسلا. تعهد سازمانی اثر میانجی4

 

 نقش تعدیل کنندگی اخلاق کار اسلامی

اخلاق كار اسلامی ممکن است تمايل به ترک كار را كاهش دهد. اگر اخلاق كار اسلامی قوي باشد، تعهد سازمانی تأثیر ضعیفی 

سازمانی بر قصد تمايل به ترک كار كه اگر اخلاق كار اسلامی ضعیف باشد، تاثیر تعهد بر تمايل به ترک خدمت دارد، درحالی

دهد كه اخلاق كار اسلامی براي يک سازمان ضروري است. در نتیجه اخلاق كار اسلامی قوي، بسیار قوي است. اين نشان می

 تر باشند و همچنین نظم و انضباطتر و مذهبیتر، مسئولاي كار كنند، صادقي و حرفهجد طوربهكاركنان بیشتر علاقه دارند تا 

تواند تاثیر تعهد سازمانی بر عدم تمايل ها خواهد بود. اخلاق كار اسلامی میبهتري داشته باشند. اين امر به نفع افراد و سازمان

اخلاق كار اسلامی براي ايجاد تعهد سازمانی و رضايت شغلی  .(1366، ص2020)مروان و همکاران،به ترک كار را تقويت كند 

هاي اخلاق كار اسلامی، باعث قدردانی و ايجاد انگیزه در محل كار اوت، اعتماد و ديگر مولفهمهم است. عدالت، صداقت، سخ

شود كه اين موضوع با تعهد سازمانی و رضايت از شغل مرتبط است. با وجود اخلاق كار اسلامی، مسائل مربوط به امنیت و می

. درک صحیح از اخلاق كار اسلامی و القاي آن به وجدان استرس شغلی، با تاكید بر مسئولیت اجتماعی كاركنان قابل حل است

4هستند )فهمی و رفیکی روروبههاي اسلامی با آن كاركنان مسلمان، شايد چالشی باشد كه سازمان 4 (. اخلاق 198، ص2019، 

. چندين (192، ص1398)رستگار و همکاران ،  هاي تمايل به ترک كار را كاهش دهدتواند زمینهها، میكار اسلامی در سازمان

. مطالعه انجام اندكننده براي نتايج سازمانی مختلف، استفاده كردهعنوان يک متغیر تعديلمطالعه قبلی از اخلاق كار اسلامی به

(، نشان داده است كه اخلاق كار اسلامی تأثیر فشار كاري و استرس، رضايت شغلی و قصد ترک 2015شده توسط عباسی )

كارگیري توان از تأثیرات اين عوامل تا حدي با بهند. اگر سازمان داراي محیط كار اسلامی باشد، میكخدمت را تعديل می
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٤۳ Tarigan & Ariani 
٤٤ Fahmi & Rafiki 
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( دريافت كه اخلاق كار اسلامی رابطه تعهد سازمانی و رضايت شغلی را تعديل 167، ص2001قوانین اسلامی كاست. يوسف )

4كند. بن اجمل و عرفانمی 5 خلاق كار اسلامی در رابطه بین استرس كاري و رضايت كنندگی ا( تأثیر تعديل65، ص2014) 

كننده اخلاق كار اسلامی با رضايت شغلی رابطه گیري شد كه استرس كاري در حضور تعديلشغلی را بررسی كردند و نتیجه

 هاي زير مطرح گرديد:اساس فرضیهمثبت و معناداري داشت. براين

 كند.بر تمايل به ترک خدمت را تعديل می. اخلاق كار اسلامی اثر رضايت شغلی اسلامی 5

 .كند. اخلاق كار اسلامی اثر تعهد سازمانی بر تمايل به ترک خدمت را تعديل می6

 

 

 مدل مفهومی پژوهش

هاي مطرح شده، مدل مفهومی توجه به فرضیهها و تاثیر آنها بر يکديگر است. بامدل مفهومی پژوهش بیانگر روابط بین متغیر

ها سعی بر آن قابل مشاهده است. امروزه اهمیت نیروي انسانی توانمند بر كسی پوشیده نیست و سازمان 1کل پژوهش در ش

سازي كاركنان خود و در گام بعدي شرايط را دارند تا با استفاده از مديريت منابع انسانی، در گام اول شرايط را براي توانمند

جه به اهمیت پیامدهاي ترک خدمت كاركنان براي اداره كل امور اقتصادي و دارايی توبراي حفظ آنان مهیا سازند. از اين رو، با

 ( استفاده شد.2020خراسان رضوي اين پژوهش انجام شد كه در اين راستا، از تحقیق مروان و همکاران )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2020مدل مفهومی پژوهش )اقتباس از مروان و همکاران،  :1شکل 

 

 روش پژوهش

همبستگی است. جامعه آماري اين پژوهش كلیه  - از نظر هدف كاربردي و از لحاظ ماهیت و روش، توصیفیپژوهش حاضر 

( 70به محدود بودن حجم جامعه آماري ) كاركنان ستادي اداره كل امور اقتصادي و دارايی خراسان رضوي بودند كه باتوجه

 استاندارد استفاده از چهار پرسشنامه رسشنامه بود، بدين منظورها پنفر، از روش سرشماري استفاده گرديد. روش گردآوري داده

4اي كومار و رزگزينه 9شد. براي سنجش متغیر تمايل به ترک كار از پرسشنامه  6 (، براي سنجش متغیر رضايت شغلی 2010) 

4سوالی سعد و محمد 16اسلامی از پرسشنامه  7 -سوالی آلن و مه 42براي سنجش متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه  ،(2014) 
4ير 8 بهره گرفته شد و براي كلیه (، 2000يوسف ) سوالی 17و براي سنجش متغیر اخلاق كار اسلامی از پرسشنامه  (1990) 

                                                           
٤٥ Bin Ajmal & Irfan 
٤٦ Kumar & Rose 
٤۷ Saad & Mohamad 
٤۸ Allen & meyer 

رضايت شغلی 

 اسلامی

 تمايل به ترک خدمت

 

 تعهد سازمانی

 

 اخلاق كار اسلامی
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 1ها در جدول استفاده گرديد. اطلاعات پرسشنامه "كاملا موافقم"تا  "كاملا مخالفم "ي لیکرت، ازانهيگز 5متغیرها از طیف 

 .ارائه شده است

 یرگیاندازه ابزار مشخصات :1 جدول      

 متغیر
رضایت شغلی 

 اسلامی
 اخلاق کار اسلامی تمایل به ترک کار تعهد سازمانی

 17 9 24 19 تعدادگويه

 855/0 901/0 765/0 861/0 ضريب آلفاي كرونباخ

 590/0 679/0 910/0 412/0   (AVE)روايی همگرا

 878/0 953/0 863/0 896/0 پايايی مركب

حقیق و بررسی اثر تبراي تأيید يا عدم تأيید فرضیات  AMOS 24 افزارنرمر اين پژوهش از مدل معادلات ساختاري و د

 تعديلی و میانجی متغیرها استفاده شده است. 

 (model Fit) ارزیابی برازش مدل

 رسد.برازش مدل میيی پذير بودن مدل، نوبت به ارزيابی از شناسای نشانگرهاي سازه و اطمینان بعد از بررس

 برازش یهاشاخص: 2 جدول

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 

 كاي اسکوئر نسبی
 خوب >3

 ابل قبولق >5

129/2 

RMSEA ريشه میانگین توان دوم خطاي تقريب 
 خوب >08/0

 ضعیف <1/0

084/0 

RMR 062/0 >1/0 هاريشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 868/0 <9/0 شاخص برازندگی تعديل يافته 

IFI 929/0 <9/0 شاخص برازش نرم 
CFI 924/0 <9/0 ايشاخص برازش مقايسه 

       

دهنده اين است كه است كه نشان 1/0باشد، اين مقدار كمتر از می 084/0برابر با  RMSEAمقدار  2به جدول باتوجه 

( بین 129/2) رجه آزاديدمقدار كاي دو به  نیهمچنباشد. ست و مدل قابل قبول میمیانگین توان دوم خطاهاي مدل مناسب ا

قابل  بازهطوركلی زمانی كه حداقل سه شاخص مقاديري در باشد؛ بهبیشتر می 9/0نیز از  CFI باشد و میزان شاخصمی 3و  1

 ازش مدل خوب و قابل قبول است.توانیم ادعا كنیم كه برقبول داشته باشند می

 

  روایی )اعتبار( همگرا

طور معمول میزان بالايی از واريانس را پوشش دهد. روايی همگرا معمولا با سه هاي سازه بر اساس روايی همگرا، بايد بهمقیاس

شود: بارعاملی، میانگین واريانس استخراج شده و نهايتا پايايی مركب. در اين پژوهش جهت سنجش روايی تکنیک ارزيابی می

و بارهاي عاملی استفاده شده است.  (AVE)هاي میانگین واريانس استخراج شده هر يک از متغیرها، از شاخصهمگراي 

دانند. میانگین واريانس مستخرج، از تقسیم مجموع مربعات به بالا را براي اين شاخص مناسب می 4/0مقدار  ،محققان مختلف
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ارائه   3آيد. در ادامه نتايج حاصل از بررسی روايی همگرا در جدول بارهاي عاملی به تعداد متغیرهاي مشاهده شده بدست می

 شده است.  

 نهاپن متغیرهای یهمگرا ییروا :3 جدول                   

شده میانگین واریانس استخراج متغیر

((AVE 

 590/0 یاسلام یشغل تيرضا

 679/0 یسازمان تعهد

 910/0 كار ترک به ليتما

 412/0 یاسلام كار اخلاق

 

 پایایی مرکب  

تولید نتايج  ان قادر بهگیري )مانند پرسشنامه( در شرايط مشابه، تا چه میزكند كه ابزار اندازهپايايی )قابلیت اعتماد( بررسی می

در یر بار عاملی متغ دونالد نیز همین مفهوم را دارد با اين تفاوت كه يا همان ضريب مک (CR) باشد. پايايی مركبيکسان می

 .دهدگیري به شما میهر اندازنتايج قابل اطمینانی را در مورد پايايی داشتن يا نداشتن يک ابزاو  گیردهر آيتم را نیز در نظر می

 .باشد 6/0مقدار اين شاخص بايد بزرگتر يا مساوي 

 پنهان متغیرهای مرکب پایایی : مقدار4جدول 

 (CRپایایی ترکیبی ) متغیر

 896/0 رضايت شغلی اسلامی

 863/0 یسازمان تعهد

 953/0 كار ترک به ليتما

 878/0 یاسلام كار اخلاق

شود كه اين ضرايب همگی شود مقدار پايايی تركیبی در جدول فوق نشان داده شده و ملاحظه میطور كه مشاهده میهمان

ادير چون مق 4و  3به جداول  رخوردار است. باتوجهبگیري از پايايی تركیبی مناسبی ل اندازهباشند. بنابراين مدمی 6/0بالاتر از 

CR  ازAVE  بیشتر است و همچنین مقاديرAVE  ها امی سازهبیشتر است، بنابراين شرط روايی همگرايی براي تم 4/0از

 برقرار است.

 

 های پژوهشیافته

 سیمای پاسخ دهندگان

دهندگان را جنسیت، سن، وضعیت تأهل و تحصیلات پاسخ آمار توصیفی شامل، 5نمونه معتبر تحقیق، جدول  70به باتوجه 

درصد را زنان تشکیل  7/35دهندگان را مردان و درصد پاسخ 3/64( مشهود است، 2طور كه در جدول )دهد. هماننشان می

د در درص 3/24سال،  45تا  40درصد در گروه سنی  7/45سال به بالا،  45دهندگان داراي سن درصد پاسخ 3/24دهند. می

درصد  4/41اند. سال سن داشته 30درصد كمتر از  4/1سال و  35تا  30درصد در گروه سنی  3/4سال،  40تا  35گروه سنی 

درصد   7/5درصد داراي مدرک تحصیلی كارشناسی،  1/47دهندگان داراي مدرک تحصیلی كارشناسی ارشد و بالاتر، پاسخ

درصد از  3/74اند. همچنین تر بودهراي مدرک تحصیلی ديپلم و پايیندرصد دا 7/5ديپلم و داراي مدرک تحصیلی فوق
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تا  5درصد داراي  7/5سال سابقه كار،  15تا  10درصد داراي  1/17اند، سال سابقه كار بوده 15دهندگان داراي بیش از پاسخ

 اند.سال سابقه كار داشته 10درصد كمتر از  9/2و  سال سابقه كار 10

 

 قیتحق یفیصتو آمار: 5 جدول

   

 شاخص
 درصد تعداد انواع

 جنسیت
 3/64 45 مرد

 7/35 25 زن

 سن

 4/1 1 سال 30كمتر از 

 3/4 3 سال 35تا  30

 3/24 17 سال 40تا  35

 7/45 32 سال 45تا  40

 3/24 17 سال به بالا 45

مدرک 

 تحصیلی

 7/5 4 ترنيیپاديپلم و 

 7/5 4 ديپلمفوق

 1/47 33 كارشناسی

 4/41 29 كارشناسی ارشد و بالاتر

سابقه 

 خدمت

 9/2 2 سال 5كمتر از 

 7/5 4 سال 10تا  5

 1/17 12 سال 15تا  10

 3/74 52 سال 15بیشتر از 

 

 

 های توصیفی پژوهششاخص

ر سطح كاركنان د شود، نتايج به دست آمده حاكی از آن است كه میزان تعهد سازمانی درمشاهده می 6طور كه در جدول همان

 تمايل به ترک كار كمترين میزان را به خود اختصاص داده است. و متوسطی قرار دارد 

 

 پژوهش یفیتوص هایشاخص: 6 جدول

 انحراف معیار میانگین متغیر

 56/0 74/2 رضايت شغلی اسلامی

 59/0 16/3 تعهد سازمانی

 75/0 07/1 تمايل به ترک كار

 36/0 44/2 اخلاق كار اسلامی
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 های تحقیقبررسی فرضیه

 بررسی فرضیه اول 

 ".تاثیر معکوس و معناداري بر تمايل به ترک خدمت دارد رضايت شغلی اسلامی "

 (-32/0گردد؛ ضريب مسیر بین رضايت شغلی اسلامی و تمايل به ترک خدمت به میزان )ملاحظه می 2طور كه در شکل همان

باشد )براي معنادار بودن يک ضريب، عدد می 564/4برابر  (CR)مقدار نسبت بحرانی  9به جدول برآورد شده است. باتوجه 

توان تر است(. میكوچک 05/0داري اين صورت از سطح معنی ( باشد كه در-96/1، 96/1داري آن بايد خارج از بازه )معنا

ی اسلامی تاثیر منفی و معناداري بر شغلدار است، يعنی رضايت معنا 05/0نتیجه گرفت كه اين ضريب مسیر در سطح خطاي 

 .گرددتمايل به ترک خدمت دارد، بنابراين اين فرضیه تأيید می

 بررسی فرضیه دوم 

 ".رضايت شغلی اسلامی تاثیر مثبت و معناداري بر تعهد سازمانی دارد "

مقدار نسبت  9به جدول باتوجه ( برآورد شده است. 83/0یزان )مگردد؛ ضريب مسیر به ملاحظه می 3 طور كه در شکلهمان

دار است، يعنی معنا 05/0توان نتیجه گرفت كه اين ضريب مسیر در سطح خطاي باشد. میمی 081/1برابر  (CR)بحرانی 

 گردد.داري بر تعهد سازمانی دارد، بنابراين اين فرضیه تأيید میرضايت شغلی اسلامی تاثیر مثبت و معنی

 بررسی فرضیه سوم

 "تعهد سازمانی تاثیر معکوس و معناداري بر تمايل به ترک خدمت دارد "

( برآورد -93/0گردد؛ ضريب مسیر بین تعهد سازمانی و تمايل به ترک خدمت به میزان )ملاحظه می 3طور كه در شکل همان

ر در گرفت كه اين ضريب مسی توان نتیجهباشد. میمی -150/2برابر  (CR)مقدار نسبت بحرانی  9به جدول شده است. باتوجه 

داري بر تمايل به ترک خدمت دارد، بنابراين اين دار است، يعنی تعهد سازمانی تاثیر منفی و معنیمعنا 05/0سطح خطاي 

 گردد.فرضیه تأيید می

 بررسی فرضیه چهارم

 ."تعهد سازمانی اثر میانجیگري بر رابطه رضايت شغلی اسلامی و تمايل به ترک خدمت دارد"

ير انجام زمراحل  استرپ استفاده گرديد. در اين روش به ترتیببراي بررسی اثر میانجی متغیر تعهد سازمانی از روش بوت

 گردد:می

 .(total effect) بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهاي رضايت شغلی و تمايل به ترک كار

 ازمانی.تعهد سدر حضور متغیر سوم يعنی  كاربین متغیرهاي رضايت شغلی و تمايل به ترک  میرمستقیغ ریمسبررسی 

 . یر میانجیور متغبررسی رابطه مستقیم بین متغیرهاي رضايت شغلی و تمايل به ترک كار در حض ،در صورت تأيید مرحله دوم

اول  رحلهر در مشود و شرط بررسی ادامه فرآيند، معناداري مسیگري يک متغیر، ابتدا مرحله اول انجام میبراي بررسی میانجی

-منظور روشن شدن میانجیگردد. بررسی مرحله سوم بهگري تأيید مییباشد. در مرحله دوم در صورت تأيید مسیر، میانجمی
يق از هر دو طر زمانهمطور باشد. اگر ضريب رگرسیونی اين مسیر معنادار باشد، يعنی متغیر مستقل بهگري كامل يا جزئی می

گري جیصورت جزئی میانگذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را بهسته اثر میمستقیم و غیرمستقیم بر واب

مسیر  عنی است كهمكند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته ديگر معنادار نبود، به اين می

ل ه طور كامته را باصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسغیرمستقیم تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب كرده و 

 .انجام شود داري اين مسیرعنامو  (total effect)بر توضیحات ذكر شده، ابتدا بايد بررسی اثر كلی كند. بناگري میمیانجی
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 اثر کل: مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیه اول در حالت 2شکل 

 اول هیفرض به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بیضرا :7 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (CR) نسبت بحرانی سطح معناداری

 رضايت شغلی اسلامی ---> تعهد سازمانی 000/0  

 تعهد سازمانی ---> تمايل به ترک كار 000/0  

 رضايت شغلی اسلامی ---> تمايل به ترک كار -32/0 -071/2 038/0

 

ر دشود ضريب مسیر بین دو متغیر رضايت شغلی اسلامی و تمايل به ترک كار ، مشاهده می7و جدول  2طور كه در شکل همان

،  96/1ار بودن يک ضريب، عدد معنی داري آن بايد خارج از بازه )براي معناد -071/2نی و نسبت بحرا -32/0مدل اثر كامل 

دار % اطمینان معنا95باشد و اين رابطه معکوس با ( میتر استكوچک 05/0داري اشد كه در اين صورت از سطح معنیب -96/1

 د دارد. دریر تعهد سازمانی وجواسترپ امکان تحلیل میانجیگري براي متغگیري روش بوتاست، بنابراين طبق نمودار تصمیم

 . شودادامه براي بررسی اثرات غیرمستقیم نتايج براي مدل با اثر میانجی نمايش داده می

 تعهد: میانجی متغیر حضور با)ضرایب  معناداری و غیرمستقیم ات: اثر8 جدول

 (یسازمان

  رضايت شغلی اسلامی

 تعهد سازمانی 00/0

 تمايل به ترک كار 045/0سطح معناداري:  -77/0ضريب مسیر: 

 

ر ارش شده دبه نتايج گزضريب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداري اين مسیر نمايش داده شده است. باتوجه  8در جدول 

 045/0به سطح معناداري تمايل به ترک كار باتوجه  ←تعهد سازمانی ←مسیر غیرمستقیم رضايت شغلی اسلامی 8جدول 

منظور تعیین نوع است( معنادار است، بدين معنا كه متغیر تعهد سازمانی متغیر میانجی است. حال به 05/0تر از )كه كوچک

یم بین ر، آزمودن مسیر مستقمرحله آخ استرپبوتگیري ردازيم. مطابق نمودار تصمیمپمیانجی، به آزمودن مرحله بعد می

ول و جد 3کل شور از رضايت شغلی اسلامی و تمايل به ترک كار در مدل با تاثیر متغیر میانجی تعهد سازمانی است. بدين منظ

 .شوداستفاده می 9
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 حضور متغیر میانجی: مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیه اول در 3شکل 

 

 یانجیم حضور در چهارم هیفرض به مربوط یونیرگرس بیضرا برآورد : 9 جدول

سطح 

 معناداری

 نسبت بحرانی

(CR) 

 نام مسیر برآورد مسیر

 یتعهد سازمان     --->رضايت شغلی اسلامی      83/0 564/4 ***

 ه ترک كاربمايل ت        --->تعهد سازمانی              -93/0 -150/2 031/0

 ارتمايل به ترک ك  --->رضايت شغلی اسلامی      45/0 081/1 280/0

       

دار ( معنا45/0شود، ضريب مسیر بین رضايت شغلی اسلامی و تمايل به ترک كار )ملاحظه می 9طور كه در جدول همان

ار كيل به ترک ی اسلامی بر تماأثیر منفی رضايت شغلاسترپ، تعهد سازمانی تگیري بوتنیست. بنابراين، مطابق نمودار تصمیم

 گردد.كند لذا فرضیه تأيید میگري میصورت كامل میانجیرا به

 بررسی فرضیه پنجم

 ."كنداخلاق كار اسلامی اثر رضايت شغلی اسلامی بر تمايل به ترک خدمت را تعديل می"

گام استفاده شد. پیش از  به از رگرسیون گام یاسلام كار اخلاقكنندگی متغیر در پژوهش حاضر جهت بررسی نقش تعديل

ن ی چندگانه بیخطهماجراي تحلیل به بررسی مفروضات رگرسیون شامل نرمال بودن توزيع خطاها، استقلال خطاها و 

ر دخطاها ال يع نرممتغیرهاي پیشبین پرداخته شد. بررسی نرمال بودن توزيع خطاها با استفاده از نمودار صورت گرفت. توز

 دهنده توزيع نرمال خطاهاست.آورده شده است. نمودار نشان 1نمودار 
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 : نمودار توزیع خطاها1نمودار 

گر طاهاست. اخاستقلال  یآزمون به دنبال بررس نيون انجام شد. اواتس - نیاستقلال خطاها با استفاده از آزمون دورب یبررس

 نیوربدگر آماره ها پرداخت. ابه اصلاح داده دياستفاده كرد و با توانینم ونیرسداشته باشند از رگ یهمبستگ گريکديخطاها با 

 91/1معادل  ونیرگرس مدل يامفروضه بر نيا یبررس جياستقلال خطاها محقق شده است. نتا د،باش 5/2تا  5/1 نیواتسون ب -

 یخطدم همع ون،یرگرس لیمفروضه تحل نیدانست. سوم گريکديتوان خطاها را مستقل از یاساس م اينبه دست داد. بر

 کينزد 1به  ديتلرانس با بي. ضراردیگیصورت م VIFمفروضه با دو شاخص تلرانس و  نيا یاست. بررس نیبشیپ يرهایمتغ

 یبررس جيهستند. نتا یخطدهنده عدم همنشان 1به  کيتر و نزدكوچک بيباشند. ضرا 10از  شتریب دينبا VIF بيبوده و ضرا

 بیرتبه ت یماسلا یشغل تيو رضا یاخلاق كار اسلام ریمتغ يتلرانس برا زانیمستقل نشان داد كه م يرهایمتغ یخطهم

مستقل  يرهایمتغ یخطاز عدم هم یحاك بيضرا نيو باشد. ا 038/1، 110/1برابر با  بیبه ترت VIFو شاخص  999/0، 992/0

ز محاسبات حاصل ا جينتا 10 گام پرداخته شد. جدول به امگ ونیرگرس لیبه تحل ون،یاست. پس از تحقق مفروضات رگرس

ق و اخلا یماسلا یلشغ تيرضا يرهای. در ابتدا متغدهدیم شانرا ن یاخلاق كار اسلام ریمتغ يگرلياثر تعد یبررس ونیرگرس

 .شودینها وارد مدل دوم مآاند و سپس اثر متقابل در مدل اول وارد شده یكار اسلام

 رگرسیون مدل هخلاص: 10 جدول

 R بینمتغیرهای پیش مدل
R 

2 
Fchan

ge 

سطح 

معناداری 

تغییرات 
F 

ضریب 

 استاندارد

آماره 

 Tآزمون 

سطح 

 معناداری

 یاسلام یشغل تيرضا 1
82/0 

67/

0 
544/66 000/0 

765/0- 656/10- 016/0 

 000/0 -477/2 -178/0 یاسلام كار اخلاق

 یاسلام یشغل تيرضا 2

82/0 
67/

0 
004/0 948/0 

765/0- 542/10- 000/0 

 020/0 -388/2 -179/0 یاسلام كار اخلاق

 یشغل تيرضااثر تعاملی  3

 كار اخلاقی و اسلام

 یاسلام

005/0- 065/0- 948/0 

 

اثر شدن ل دوم با اضافهاست و در مد 67/0متغیر مستقل، ضريب تعیین  عنوانبهی اسلام یشغل تيرضابا درنظرگرفتن متغیر 

ه متغیرهاي اضافه معنادار  به اين معنا است ك Fchangeگر، ضريب تعیین تغییري نکرده است. مقدار متقابل متغیر تعديل

ه ، نتیج10به عدم معناداري اين آماره در جدول  دهند. باتوجهبینی را بهبود میشده در آن مرحله به طور معناداري پیش

 شود، همچنین ضريب رگرسیونی استاندارد مربوطمدل نمی عاملی در مدل دوم باعث بهبودكردن اثر تشود كه اضافهگرفته می

تمايل به  ی واسلام یشغل تيرضاین ی رابطه باسلام كار اخلاقشود كه متغیر به اثرتعاملی معنادار نیست و نتیجه گرفته می

 گردد. كند. و فرضیه تأيید نمیترک كار را تعديل نمی

 بررسی فرضیه ششم

 ."كنداخلاق كار اسلامی اثر تعهد سازمانی بر تمايل به ترک خدمت را تعديل می "

مودار نستفاده از شود. بررسی نرمال بودن توزيع خطاها با اهمانند فرضیه پنجم به بررسی مفروضات رگرسیون پرداخته می      

 ست.دهنده توزيع نرمال خطاهاودار نشانصورت گرفت. توزيع نرمال خطاها در نمودار شماره دو آورده شده است. نم
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 : نمودار توزیع خطاها2نمودار 

توان خطاها را مستقل اساس میبه دست آمد. بر اين 57/1رگرسیون معادل  براي اين مدل واتسون - نیدورب آمارهنتايج بررسی 

 یاسلام ارك اخلاقغیر ان تلرانس براي متی متغیرهاي مستقل نشان داد كه میزخطهماز يکديگر دانست. همچنین نتايج بررسی 

باشد. اين ضرايب حاكی از عدم می 1/1، 070/1به ترتیب برابر با  VIFشاخص و  909/0، 932/0به ترتیب  تعهد سازمانی و

گام پرداخته شد. جدول به ی متغیرهاي مستقل است. پس از تحقق مفروضات رگرسیون، به تحلیل رگرسیون گام خطهم

دهد. در را نشان می یلاماس كار اخلاقگري متغیر تعديل منظور بررسی اثرزده نتايج حاصل از محاسبات رگرسیون بهشماره يا

 شود.یمنها وارد مدل دوم و سپس اثر متقابل آ اندشدهدر مدل اول وارد  یاسلام كار اخلاقو  یسازمان تعهدابتدا متغیرهاي 

 رگرسیون مدل خلاصه: 11 جدول

مد

 ل
R R 2 Fchang بینهای پیشمتغیر

e 

سطح 

معناداری 

 Fتغییرات 

ضریب 

استاندار

 د

آماره 

 Tآزمون 

سطح 

معنادار

 ی

1 
/57 یسازمان تعهد

0 
33/0 34/14 000/0 

425/0- 184/4- 000/0 

 002/0 -179/3 -323/0 یاسلام كار اخلاق

2 

 یسازمان تعهد

6/0 36/0 49/3 066/0 

375/0- 632/3- 001/0 

 001/0 -55/3 -361/0 یاسلام كار اخلاق

و  یسازمان تعهداثر تعاملی 

 یاسلام كار اخلاق
193/0- 869/1- 066/0 

 

شدن اثر متقابل است و در مدل دوم با اضافه 33/0عنوان متغیر مستقل، ضريب تعیین به یسازمان تعهدبا درنظرگرفتن متغیر 

و مدل در مقدار درسیده است. تفاوت میان اين  6/0افه شده است و به مقدار گر، ضريب تعیین مقدار كمی اضمتغیر تعديل

طور ن مرحله بهآمعنادار به اين معنا است كه متغیرهاي اضافه شده در  Fchangeمقدار  .باشدمی 03/0ضريب تعیین 

كردن شود كه اضافهتیجه گرفته می، ن10ين آماره در جدول به عدم معناداري ادهند. باتوجه ی را بهبود مینیبشیپمعناداري 

ی ر تعاملاثضريب رگرسیونی استاندارد مربوط به  10شود، همچنین در جدول اثر تعاملی در مدل دوم باعث بهبود مدل نمی

ا تعديل و تمايل به ترک كار ر ینسازما تعهدی رابطه بین اسلام كار اخلاقشود كه متغیر معنادار نیست و نتیجه گرفته می

 گردد. ند و فرضیه تأيید نمیكنمی
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 یریگجهینتبحث و 

-تعديل خدمت با نقش میانجی تعهد سازمانی و ترک به ليتمای اسلامی و شغل تيرضارابطه هدف از انجام اين پژوهش بررسی 
بین  در بررسی روابطاسلامی در بین كاركنان اداره كل امور اقتصادي و دارايی خراسان بوده است.  كار اخلاقكنندگی 

( و مقدار نسبت -32/0شود، ضريب مسیر )مشاهده می 2 طور كه در شکلهاي رضايت شغلی و تمايل به ترک كار، همانمتغیر

داري شود )براي معنادار بودن يک ضريب، عدد معناتأيید می 1دار و فرضیه باشد كه در نتیجه، روابط معنامی 464/4بحرانی 

تر است(. نتیجه بدست آمده از كوچک 05/0داري ( باشد كه در اين صورت از سطح معنا-96/1،  96/1آن بايد خارج از بازه )

( و لی و چلدوراي 2020(، شاها و همکاران )1398ها و همکاران )(، كلبی1395شجاعی و همکاران ) اين پژوهش با تحقیقات

خراسان رضوي بايد در مورد رضايت شغلی كاركنان و  ( همسو است. بنابراين، مديران اداره كل امور اقتصادي و دارايی2018)

عوامل موثر بر آن توجه ويژه داشته باشند تا از اين طريق احتمال ترک خدمت كاهش پیدا كند، چرا كه اگر كاركنان از شرايط 

بررسی تاثیر رضايت هاي سنگینی را بر اداره تحمیل كند. در تواند هزينهشغلی و محیط كار خود ناراضی باشند، اين موضوع می

مقدار بحرانی كه  9جدول برآورد شده است و مطابق  83/0كه ضريب مسیر  3شغلی بر تعهد سازمانی و باتوجه به شکل 

معنادار و حاكی از اين است كه رضايت شغلی تاثیر مثبت و معناداري بر  05/0باشد، ضريب مسیر در سطح خطاي می 081/1

( و 2020(، نلسون و همکاران )2020فهمی و رفیکی ) هايشود. اين موضوع با پژوهشتايید می 2تعهد سازمانی دارد و فرضیه 

دست آمده از بررسی روابط بین متغیرهاي تعهد سازمانی و به نتايج بههمچنین باتوجه همسو است.  (2020مروان و همکاران )

( -150/2( و مقدار نسبت بحرانی )-93/0ريب مسیر )دهد ضكه نشان می  9جدول و  3به شکل تمايل به ترک كار، باتوجه 

شود كه اين نتیجه با نتايج حاصل از تحقیقات ويملوان و پوجا تأيید می 3دار و فرضیه معنا 05/0است، روابط در سطح خطاي 

4( و تامر2019(، كیم و نري )2020) 9 زمانی تاثیر خوانی دارد. بررسی بعمل آمده حاكی از اين است كه تعهد سا( هم2020) 

شود كه اين تايید می 4كند، لذا فرضیه گري میمنفی رضايت شغلی اسلامی بر تمايل به ترک كار را به صورت كامل میانجی

اين يکسان است.  (2009و لامبرت و هوگان ) (2020(، مروان و همکاران )2015تاريگان و آريانی ) هاييافته با نتايج پژوهش

ريزي و تصمیمات صحیح مديران، ضايت شغلی كاركنان در حد نسبتا قابل قبولی است، اگر با برنامهتحقیق نشان دادكه سطح ر

 نیدر همدنبال ترک شغل خود نباشند،  توان امیدوار بود كه كاركنان بهعوامل موثر بر رضايت شغلی مورد توجه قرار گیرند، می

شود كه اخلاق كار به اثر تعاملی معنادار نیست، نتیجه گرفته می به اينکه ضريب رگرسیونی استاندارد مربوطحال و باتوجه 

شود كه اين موضوع با . بنابراين، فرضیه پنجم تايید نمیكنداسلامی رابطه بین رضايت شغلی با تمايل به ترک كار را تعديل نمی

می استان مالوكوي شمالی كشور هاي اسلانفر از كاركنان بانک 164( كه در بین 2020نتیجه تحقیق مروان و همکاران )

هاي پژوهش مشخص شد كه تعهد سازمانی كاركنان در سطح قابل قبولی قرار اندونزي انجام شده است، مطابقت دارد. در يافته

دارد، به همین دلیل اگر مديران بتوانند شرايطی را فراهم نمايند كه سطح تعهد سازمانی موجود در بین كاركنان حفظ شود و 

انند اين وضعیت را تقويت كنند، گام مهمی در مسیر كاهش تمايل به ترک كاركنان خواهند برداشت، چرا كه كاركنان يا بتو

در نهايت احتمال ترک كار آنها افزايش پیدا كه  تري خواهند داشتوري و پاسخگويی پايینداراي تعهد سازمانی پايین، بهره

و ضريب رگرسیونی استاندارد مربوط به  شودینمدن اثر تعاملی باعث بهبود مدل به اينکه اضافه نمو كند. همچنین باتوجهمی

شود كه اخلاق كار اسلامی رابطه بین تعهد سازمانی با تمايل به ترک كار را تعديل اثر تعاملی معنادار نیست، نتیجه گرفته می

( همسو نیست كه 2020یق مروان و همکاران )شود كه اين موضوع با نتیجه تحقكند. بنابراين، فرضیه ششم تأيید نمینمی

رستگار و همکاران اي كه توسط خاطر محدود بودن جامعه آماري تحقیق باشد. در مطالعهممکن است اين عدم تطابق به

( در بین كاركنان اداره برق و مخابرات شهر سمنان انجام شد، مشخص شد كه اخلاق كار اسلامی با تمايل به ترک كار، 1398)

5اي كه سیتی و دنیمطالعه نتیجه دار دارد. همچنین با توجه بهي منفی و معناابطهرا 0 شركت كوچک  10( در بین 2019)
                                                           
٤۹ Tamer 

٥۰Siti & Denny 
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داري دادند، اخلاق كار اسلامی با تمايل به ترک كار رابطه منفی و معناتامین كننده مالی در شهر پکالونگان اندونزي انجام 

 داشته است. 

 

 پیشنهادها

 ربردیپیشنهادهای کا

 اركنان كماكان درشود رضايت كبر است، پیشنهاد میبسیار هزينه شغل ترک درنهايت و شغل ترک به تمايل اينکه به اتوجهب

ان دمت كاركنخه ترک هاي تمايل بعوامل موثر بر رضايت شغلی و بهبود آن، زمینه كانون توجه مديران قرار گیرد و با يافتن

 كاهش يابد. 

-هشود؛ شیوشنهاد میگذار است، پیعنوان يک نگرش مهم شغلی در میزان تعهد كاركنان اثررضايت شغلی به با توجه به اينکه
 هاي مديريتی مناسب براي ارتقاي تعهد سازمانی مورد استفاده قرار گیرد.

و  هابرنامه تعیین شود؛ هنگامنتايج تحقیق نشان داد كه رضايت شغلی با تعهد سازمانی مرتبط است، از اين رو پیشنهاد می

 هاي كاركنان نیز توجه شود. اهداف سازمانی، به اهداف و ارزش

ن افزايش و همچنی هاي شغلیهاي آموزشی و مهارتشود تا با دادن مسئوولیت بیشتر به كاركنان، توسعه برنامهپیشنهاد می

 مت كاهش يابد.مزاياي مادي، تعهد سازمانی كاركنان تقويت تا به دنبال آن تمايل به ترک خد

 

 پیشنهاد برای تحقیقات آتی

. شرايط ار كندها را انکكمتر كسی پیدا می شود كه  اهمیت نیروي انسانی متخصص و متعهد بر موفقیت و پیشرفت سازمان

ه اسلامی ك ر جوامعدها يادآور می شود. حاكم بر جوامع امروزي نیز تقويت اخلاق را براي بقا و حفظ مزيت رقابتی سازمان

 يت شغلی وتقاي رضاتوان كمک شايانی به ارگیري از اين منابع )قرآن و سنت( میمنابع غنی دينی در دسترس است، با بهره

قات اندک تن تحقیها كرد. با عنايت به مباحث مطرح شده و با درنظرگرفحفظ و نگهداشت نیروي انسانی كارآمد در سازمان

كنندگی عديلت خدمت با نقش میانجی تعهد سازمانی و ترک به ليتمااسلامی و ی شغل تيرضارابطه صورت گرفته پیرامون 

گیري اشی از فراوضوعات و اثرات نمها و علاقه روزافزون به توجه به رويکرد جديد سازمانشود باپیشنهاد میاسلامی،  كار اخلاق

مل دقیق عوا اسايیتا ضمن شن العه قرار گیرداخلاق در محیط كار، اين روابط در تحقیقات آتی پژوهشگران مورد بررسی و مط

 ود.شان فراهم كاركن تعیین كننده و تاثیرگذار، با ارتقاي اخلاق كار اسلامی، زمینه بهبود سطح رضايت مشتريان، مديران و
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