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 چكيده
بهش ميانجي احساس انرژي در رابطههدف اين پژوهش بررسي نق ي بين اخلاق كاري اسلامي با تمايل

و از حيث شيوه-ايروش تحقيق از حيث هدف، توسعه. ترك خدمت بود ها، آوري دادهي جمع كاربردي
مي-توصيفي شامل كليه كاركنان سازمان تبليغات اسلامي تحقيقي آماري جامعه. باشد همبستگي

هاي اين تحقيق، آوري داده ابزارهاي جمع. بود كه سرشماري شدند 1392در سال)فرن 204(خراسان رضوي 
و تمايل به ترك خدمت بودند پرسشنامه ، احساس انرژي در كار هاي سپس داده. هاي اخلاق كاري اسلامي

گر اين بود نتايج بيان. مورد تحليل قرار گرفت  Lisrelافزار پژوهش با استفاده از آزمون تحليل مسير در نرم
براحساس انرژي كاركنان.دارديداريمعنمثبت اثراحساس انرژي كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي: كه

تمايل به ترك خدمت كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي.دارديداريمعنمنفي اثرتمايل به ترك خدمت آنها
اخلاق كاري پس از حذف مسير مستقيم بنابراين مدل نهايي تحقيق.داردنيداريمعنمستقيم منفي اثر

شد اسلامي به دلايل ترك خدمت لذا لزوم توجه.بر تمايل به ترك خدمت از برازش مطلوبي برخوردار
.شودها مشخصمي در سازماناحساس انرژي با رويكرد كاركنان 

.بط ساختارياخلاق كاري اسلامي، احساس انرژي، تمايل به ترك خدمت، الگوي روا:كليديه هايواژ
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 مقدمه
تركو شوندمي شناخته مهم دارايي بسياريك عنوانبه كاركنان سازمانيهر در
آن متعاقبو استخدام نيروهاي جايگزين زمينهدررا زيادي هاي ها هزينهآن خدمت
 به سازمان مطلوب كاراييو دهي بهره مرحلهتا جديد سازي كاركنان آمادهو تربيت آموزش،
ازكه كار اسلامي اخلاق هاي ديدگاه ).Hom & Griffeth, 2001(نمايدمي تحميل

و گفتار به گرفته سرچشمه)ص(و اعمال پيامبر اكرم قرآن و كار اند، شرافت فضيلت
راو بخشيده است در كار وو تعاون همكاريبرآندرو است گرفته نظر مانند عبادت
اخلاق كار اسلاميدر همچنين،.است شدهيدخطاها تأكازو دوري رفع موانع مشورت براي

و هيچ رفاه اجتماعي است لازم شرايطاز محيط كاردر انصافو كه عدالت شده است تأكيد
بر اساس نظريه).52: 1382يوسف،( شود محروم خود كامل از حقوق كس نبايد
و پيوندهاي انساني مثبت از طريق حس تعلق، شايستگ1هماهنگي و، روابط كلامي ي

.)Quinn, 2007( آورد خودمختاري، زمينه احساس انرژي را در افراد پديد مي
و پيوندهاي انساني در محيط كار هاي اخلاق سازمان و خاصي براي روابط مدار توجه ويژه

اين روابط به خوبي قادر است احساس انرژي را در كاركنان.)Zhu, 2008( قائل هستند
 ).Rowold, 2008(پديد آورد 

هاي مختلف پژوهش طريقاز سازمانيو كاري هاي محيطدر اخلاق نقش حاضر حال در
در انجام گرفته، كار اخلاق دربارةكه تحقيقاتي بيشتر اما.است شده اثبات خوبي به

بهو دليل اينبه.است پروتستاني كار اخلاقبرآنو تمركز بوده كشورهاي غربي با توجه
 طريق تأثيرگذاريازها سازمان انساني نيروي وري بهرهو كارايي افزايشدر كار اخلاق نقش
و احساس انرژي، بر در كاركنان، ترك خدمت كاهشآن تبعبهو پيوندهاي انساني مثبت
.شود مشخص هاي كاري حوزهدر اسلامي كاريِ نقش اخلاق شودمي تلاش پژوهش اين

بر احساس اخلاق كاريِ اسلامي ثيرتأ حاضر، بررسي تحقيق اصليِي مسئله رو، اين از
و مي انرژي . باشد تمايل به ترك خدمت كاركنانِ سازمان تبليغات اسلامي خراسان رضوي

و سازمان تبليغات اسلامي، نهادي است كه وظايف آن عمدتاً محوريت مذهبي، اخلاقي
و به تبع آن، افرادي كه در اين سازمان فعاليت مي از طيف نمايند بيشتر اسلامي دارد

في روحانيت مي و فرض اوليه بر آن است كه اخلاق كاريِ اسلامي، به باشند و طور ذاتي نفسه
بر اين اساس، هدف اصلي محققين از انجام اين. هايي وجود دارد در اين چنين سازمان

 
1 -Theory Coordination 
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هايي با شرايط پژوهش، بررسي اين موضوع بود كه آيا اخلاق كاري اسلامي در سازمان
ميط مذكور، به يا ور مستقيم تواند ميل به ترك خدمت را در ميان كاركنان كاهش دهد

تر، متغير احساس انرژي را نيز در رابطه بين خير؟ محققين، براي رسيدن به نتايج دقيق
و تمايل به ترك خدمت وارد نموده تا نقش ميانجي اين متغير در  اخلاق كاري اسلامي

دليل انتخاب اين متغير به عنوان ميانجي نيز اين.ي مذكور مورد بررسي قرار گيرد رابطه
مي بود كه معمولاً اين و اتخاذ رويكرد اخلاقي گونه تصور شود كه پايبندي به مباني اخلاقي

و به خصوص سازماني، انرژي بيشتري را در افراد منجر شده، اين انرژي در امور شخصي
و چه در امور سازم ميشرايط سخت را چه در امور شخصي و شغلي تسهيل . كند اني

از بنابراين، جهت گيري اصلي پژوهش به اين سمت بوده است كه احساس انرژي كه
ميِ اسلامي در اين چنين سازمان پيامدهاي وجود اخلاق كاري مي هايي تواند باشد، چگونه

.قصد ترك شغل را در ميان كاركنان تحت تأثير قرار دهد

 ادبيات نظري پژوهش
 ترك خدمت تمايل به
يك عضويتي محدودهاز خروج سمتبه فرد حركت ميزان،1خدمت تركبه تمايل
مي خودآن آغازگركه اجتماعي، سيستم  ).Pardo, 2011(شودمي تعريف باشد، فرد

و همكاران و قصد ترك شغل آن را به عنوان فرايند فكر كردن، برنامه) 1979(موبلي ريزي
به تركبه تمايل ).Lambert, 2010: 7(اند تعريف نموده به فكر كردن صورت شغل

 ذهن احتمال
 تغييررا خود شغل زماني معينيي دورهطيدر كه فردي شودمي تعريف مسئله ايني
مي شغل ترك اصلي نيازهاي پيشازو يكي داد خواهد  ,Sousa-Poza( باشد حقيقي
 هايهزينهو است شغلحقيقي از ترك قبل گاميك خدمت، تركبه تمايل ).2002
 ).Lambert, 2010: 7( دارد به دنبالها سازمان براي غيرمستقيميو مستقيم سنگين
به حقيقي، شغل ترك برخلاف  اظهار در واقع تمايلات،. باشد شغل، آشكار نمي ترك تمايل
يكدر عباراتي مي مورد خاص رفتار مورد  سازمان نظراز ).Perez, 2008(باشند علاقه

 ).Maretz, 1998(دارد وجود تمايز اساسي اجباري كارمند تركو اختياري تركينب
و دليلبه انتقال از قبيل بازنشستگي، موارديبه خدمت اجباري اصولاً ترك ي ادامه ازدواج

1 -Turnover intention 
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كه تحصيل اطلاق مي به اختياري خدمتترك. باشد نمي سازمان در اختيارآن كنترل شود
مي كنترلكه شودمي مواردي گفته ازآن معمولاً علتو باشد سازمان اختياردر تواند آن
مي سازمان شرايط موجود ها سازمان براي خدمت ترك،1ورث استال باوربه. شود ناشي

 انساني نيرويبه دستيابي برايها سازمان اغلبكه چرا دارد،پيدررا زيادي هاي هزينه
 گسترشو رشدو آموزش گزينش، هاي حوزهدر زيادي هاي گذاري سرمايه ثر،ؤمو كارآمد
 در جابجايي همچنين ).Stall worth, 2004: 945( نمايندمي صرف انساني نيروي

 شود،مي سازمان خارجاز كاركنان همراهبه ضمني دانشكهآن دليلبه كاركنان دانشي،
 كارآيين ترتيببديو نمايدهاآن جايگزينرا ديگري افراد به ناچار سازمان مجبور است

 اشكالبه خدمت تركبه تمايلبنابراين ).Sousa-Poza, 2002( يابدمي سازمان كاهش
 قرار تأثير تحترا سازمانيك نهائي سرنوشتو سازمان دروندر كار نيروي پويائي مختلف

 ). Senter, 2007: 48( دهد مي
 نظري وجود رويكرددو كاركنان ترك خدمتبه تمايلبر تأثيرگذار عواملي زمينه در
ومي موضوعبه خُرد نگاهيبا اول رويكرد دارد،  ,Wai(سن نظير فردي عوامل نگرد

 :Elaine, 1997(جنسيتو)Cotton, 1986: 65( تحصيلات سطح،)23 :1998
 به عوامل كلان نگاهيبا دوم رويكرد. داندمي مؤثر كاركنان خدمت تركدر را)20

 كار نظير حجم سازمانيو شغلي عواملو كندمي توجه كاركنان خدمت تركبر تأثيرگذار
سازمانيو فرهنگ دستمزدو حقوق هاي سيستم،)Price, 1986(سازماني عدالت اضافي،

)Lock, 2004: 321(دهدمي قرار كند وكاو مورد را.
 احساس انرژي كاركنان
كه در رويكرد دوم قرارنكاركنا خدمتل به تركتمايبر تأثيرگذار يكي از ديگر عوامل

از احساس. انرژي كاركنان است گيرد، احساسمي  احساس سرزندگي، انرژي عبارت است
 :Atwater, 2009(كاري هايمسئوليتو وظايف انجام حيندر توانمندي فردو نشاط
كه ).264  كاربا مثبتي طوربه اند؛و فعال پرانرژي معمولاً در كار، درگير كاركنانطوري
انجامبه اثربخشي طوربهرا كه كارشان است اينبر شان سعيو كرده برقرار ارتباط خود

از خود غيردرگير از طرفي كاركنان ).Koyuncu, 2006: 300(برسانند   نقش انجام را
 كاري خود وظايفهاآن. نشينندمي عقبو شناختي عاطفي طوربه كشيده، كنار كاريشان

1 -Stall worth 
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آن دهند،مي انجام ناقص طوربه را به تبديلو بوده لازم كوششو تلاش فاقدها رفتار
 ). Luthans, 2002: 378(گردندمي غيراراديو وار حركاتي ساعتبا روحبي هاي واره آدم

و توصيف براي2رفتگي تحليل مفهوماز) 1997(1ليترو از ديدگاهي ديگر، مسلش
 طور رايجبهكه استاي استعاره رفتگيلتحلي. كنندمي كار استفادهدر شدن درگير سنجش

رفتگي مسلش تحليل. رودمي كاربه شديد فرسودگييا روحي درماندگي حالت توصيف در
بي(4تفاوتي، بي3فرسودگي بعدسه داراي را . داند مي5و احساس عدم كارآيي) شخصيتي يا

مي كار اثردر شديدو درماندگي خستگي احساس فرسودگي،  نگرش تفاوتيبي باشد، زياد
و داده دستاز كاربه را نسبت خود علاقه فردكه به طوري است، كاربه منفعلانهو سرد
ميبياو براي كار روزبه روز  شايستگيكه كندمي فرد احساس كارايي عدمدر. شود معنا
ورا كارهايش انجام براي لازم بهدرستيبه سازماندررا كارهاي خود تواند نمي نداشته
 كاردر درگيري كاهش اصلدر رفتگي تحليل) 1997(ليترو مسلش نظربه. برساند اتمام
مييكسردو دو، اينو است ،6انرژي بعدسه داراي درگيري اساس، بر اين. باشند پيوستار

 رفتگي، تحليل بعدسه وجه مخالف ترتيب،به هركدام است كه8و كارآيي7درگير شدن
همچنين ).Schaufeli,2002: 298(باشندمي كاراييو عدم اوتيتفبي فرسودگي، يعني

و همكارانش را) 2002(9شافيلي  اتمامو برآوردن براي ذهني مثبت حالت" دلبستگي كاري
ميسه دارايراآنو تعريف نموده"كار اتمام .)Schaufeli, 2002: 74(: دانند بعد

و حرارت در كار و تمايل كار هنگامدر فرد رواني تحملو از انرژي بالايي سطح: 10شور
آن به صرف تلاش .استآن سختي با وجود كار در
درو جديت اهميت، احساسو كاريكبا عميق دلبستگيبه اشاره: 11وقف شدن چالش

.باشد كار مي

1 -Maslach & Leiter 
2 -Burnout 
3 -Exhaustion 
4 -Cynicism 
5 -Inefficacy 
6 -Energy 
7 -Involvement 
8 -Efficacy 
9 -Schaufeli 
10 -Vigor 
11 -Dedication 
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و خاطر رضايتبا كاريكبه اشتغالو شديد تمركزاز عبارت است:1غرق شدن
در احساس او جداو بوده سريع فرد براي زمان گذشتكهيطوربه كار حين شادي  شدن

 هايي دنبال راهبهتر بيش هاي امروزياز اين رو سازمان. گيردمي صورت به سختي كار از
از گردند مي به به اصطلاحيا وادارندتر بيشو كوشش تلاشبهرا كاركنانآن طريق تا

ميدر كاركنانشانتر بيش كردن درگير دنبال در ). Welbourne, 2007: 46( شندبا كار
و سازمان و با2ها با فردريك تيلوراين تلاش حوزه علم مديريت در قرن بيستم شروع شد

. هاي انگيزشي تكامل يافتمطرح شدن نظريه
 اخلاق كاريِ اسلامي

و لزوم ايجاد عدالت در زندگي كار در اسلام به عنوان يك ارزش در سايه نيازهاي بشر
ا و ميفردي از1976احمد،(شود جتماعي فرد در نظر گرفته ). 575: 2001علي،:؛ به نقل

و اخلاق كار نيز نگرش فردي را در جنبه هاي گوناگون كار از جمله تمايل به فعاليت
را مشاركت، تمايل به پاداش و غيرمادي، تمايل به تحرك شغلي به سوي بالا هاي مادي

و)152: 3،2001درويش يوسف(كند منعكس مي و به دو دسته اخلاق كار پروتستان
مي. شود اخلاق كار اسلامي تقسيم مي از توان به عنوان مجموعه اخلاق كار اسلامي را اي

از4،2008ريزك(كند اصول اخلاقي تعريف كرد كه خوب را از بد متمايز مي :؛ به نقل
وگ به سخن ديگر، اخلاق كار اسلامي يك جهت).23: 5،2010رخمن يري به سوي كار

؛)2010:23رخمن،(رويكردهاي شغلي به عنوان يك ارزش در زندگي بشر است 
و درگيري معتقدان را در محيط كار شكل داده، تحت گيري جهت تأثير قرار اي كه مشاركت
مي مي و بيان و الاوهان(كند كار در ميان نيازهاي شخصي، يك ارزش است دهد ،6علي

2008 :6.(
ر اسلامي بر خلاف اخلاق كاري پروتستان كه ريشه در افكار وبر دارد، از قرآن اخلاق كا
و كلام امامان)95: 2007؛ علي والكاظمي، 152: 2001درويش يوسف،(و سنت نبوي

يك. گيرد معصوم نشأت مي در واقع، اخلاق كار اسلامي، از خصيصه اخلاقي همه آنچه كه
اس مسلمان بايد در سفر زميني و دستورهاي قانون الهي انجام دهد اش بر اس راهنمايي

 
1 -Absorption 
2 -Frederick Taylor 
3 -Yousef 
4 -Rizk 
5 -Rokhman 
6 -Ali & Al-Owaihan 
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و مسئوليت تفكيك و رفتار و بر اساس چهار مفهوم اولية تلاش، رقابت، شفافيت ناپذير است
اخلاق كار اسلامي، فداكاري در).95: 2007علي والكاظمي،(اخلاقي ساخته شده است 
بر برابر كار را يك ارزش مي و معتقد است افراد بايد اي انجام كاري كه در توان داند

از1988علي،( هاست، حداكثر تلاش خود را بكنند آن : 2001درويش يوسف،:؛ به نقل
و تلاش براي آن نمي) 153 پردازد، بلكه كار را براي اخلاق كار اسلامي به انكار زندگي مادي

و تكامل زندگي لازم مي دا تحقق و كاري توجه زيادي و به تلاش اقتصادي احمد،(ردداند
از1987 گونه تأكيدي بر فضيلت كار در اسلام هيچ).152: 2001درويش يوسف،:؛ به نقل

مي طور كه در صورت به خاطر كار، آن . شود، وجود ندارد هاي خاصي از پروتستانيسم يافت
و ابزاري براي تسريع رشد شخصي، در چشم انداز اسلامي، كار به عنوان منبع استقلال

مياحترام فرد و تحقق شخصي در نظر گرفته : 2001درويش يوسف،(شود ي، رضايت
و منافع ضمني است كه فرد ). 154 در اخلاق كار اسلامي، ارزش كار بيشتر به دليل امتيازها

مي آورد، تا نتيجه هنگام كار كردن به دست مي ؛ به 1988علي،(رسد اي كه آخر كار به آن
 هاي آموزهدر ريشهكه كاريِ اسلامي اخلاق، بنابراين).153: 2001درويش يوسف،: نقل از
 خودو رفاه بهزيستي براي تلاش از تنبلي، اجتناببر دارد،)ص(مكرم اسلام پيامبرو قرآن

و سقم دقت خداپسندانه،و كار مشروع جامعه،و  شود،مي انجامكه كارهايي در صحت
وكم از فريبكاري، اجتناب  كار انجام حيندر دوستيو انسان به نوعدوستي گرايش كاري

اين. بنابراين، درگيري هدفمند در كار، مبناي اصلي اخلاق كار اسلامي است. مبتني است
مي درگيري و اجتماعي را تسهيل و كار يك ارزش است ها دستيابي به اهداف شخصي كند

و هم به ديگران خدمت مي و الكاظمي(كند چون هم به خود فرد ).95: 1،2007علي

و مرور نتايج پژوهش  هاي پيشينبررسي
و نيكخواه فرخاني نتايج پژوهش رحيم جو وجودكه استآن، گوياي)1390(نيا

 يابي فروشندگان ميزان هويت افزايش طريقاز سازماني فروشندگان مياندر اخلاقي كاري
آنرا خدمت تركبه تمايل سازمان، با هد حاصل همچنين، شوا. داد خواهد كاهشها در

و همكاران از تحقيق گل مي) 1389(پرور به نشان طور مستقيم باعث دهد كه رهبري اخلاقي
و احساس انرژي در محيط كار مي احساس انرژي در محيط كار باعث. شود تقويت توانمندي

 
1 -Ali & Al-Kazemi 
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و توانمندي رواني، نيز تقويت توانمندي شده، اما در يك تحليل فرايندي، احساس انرژي
مي پس از تقويت .گردند شدن از طريق رهبري اخلاقي، موجب تقويت خلاقيت كاركنان

سازماني تعهد افزايش باعث شغلي اشتياق داد نشان خود مطالعةدر)2006(چاين
خدمت تركبه تمايل شغلي، اشتياق افزايش اثردر رودمي انتظار در نتيجهو شده

و، اشت)1997(بر اساس نظريه ليتر. يابد كاهش كاركنان ياق شغلي، به انرژي، درگيري
، اشتياق شغلي را به عنوان يك حالت)2002(و همكارانشوفلي. اي اشاره دارد كفايت حرفه

و مثبت مرتبط با كار دانسته راضي و شيفتگي حرفه كننده اي اند كه با انرژي، فداكاري
ا. شود مشخص مي و همكاران، اشتياق شغلي داراي سه بعد ست كه يكي مطابق مدل شوفلي

و انعطاف پذيري ذهني در حين كار از ابعاد آن نيرومندي است كه به سطح بالايي از انرژي
و پايداري در وضعيت در همين. هاي دشوار اشاره دارد كردن، ميل به تلاش زياد در كار

در)2011(گورسيو رابطه، پارك  حفظ براي شغلي كه اشتياق دادند نشان تحقيقي نيز
 تحقيقاتدر نيز)1391(و همكاران هاشميو،)2010(كوتالو برك. استممه كاركنان

 معنادار رابطة كاركنان شغل به ترك تمايلو شغلي ميان اشتياقكه دادند نشان خود
.دارد وجود

كه نقطه مقابل احساس انرژي(رفتگي تحليل مياني رابطه متعددي، هاي پژوهش در
رفتگي كمتري اس انرژي در سازمان بيشتر باشد، تحليلاست، بدين مفهوم كه هر چه احس

 شغلي همانند منفي هاي مختلف پاسخ اشكالبا)را در ميان كاركنان شاهد خواهيم بود
 :Leiter & Maslach, 2009(است شده تأييد خدمت كاركنان تركبه تمايل
 تمايل كنندهينتعي عامليك رفتگي، تحليل: نشان داده است هاي پژوهشگران يافته ).332
 تركبه تمايل كاركنان، رفتگي تحليلو با كاهش است در كاركنان ترك خدمت به

 :Babakus et all, 2011: 20; Lingard, 2003(يابدمي كاهش نيز خدمت آنان
 است كاركنان خدمت تركبه تمايل رفتگي آمدهاي محوري تحليلپياز يكي ).70

)Kim & Lee, 2009: 367.( 
به جائياز آن طور كه تاكنون تحقيقي كه هر سه متغير مورد بررسي در پژوهش حاضر را

و لزوم اهميت آن، در پژوهش حاضر سعي شده هم زمان مورد بررسي قرار دهد انجام نشده
و همچنين پيشينه با الهاماست كه  ي گيري از ارتباطات مطرح شده در ادبيات نظري

مپژوهشي متغيرها، و اثر اخلاق كاري اسلامي در روابط ساختاري تغيرها بررسي شده
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و از سوي ديگر سازمان تبليغات اسلامي خراسان رضوي ، بر افزايش احساس انرژي كاركنان
. بر كاهش تمايل افراد به ترك خدمت سنجيده شده است

.باشدبنابراين الگوي مورد نظر اين پژوهش به قرار زير مي

قيتحقدر شده شنهاديپيالگو:1شكل

مي لذا بر اساس مدل مفهومي پژوهش فرضيات زير :شودمطرح
.دارديداريمعنمثبت اثراحساس انرژي كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي:ي اول فرضيه
يداريمعنمنفي اثرتمايل به ترك خدمت آنهابراحساس انرژي كاركنان:ي دوم فرضيه
.دارد

و اثرتمايل به ترك خدمت كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي:سومي فرضيه مستقيم منفي
.دارديداريمعن

تمايل به ترك خدمتبراخلاق كاري اسلامي از طريق احساس انرژي:چهارمفرضيه
. دارديداريمعن اثركاركنان 

قيتحق روش
و از حيث روش-اي هاي توسعه پژوهش حاضر از حيث هدف، از نوع پژوهش كاربردي

مي- هاي توصيفيي پژوهش، در زمرهپژوهش نيز فرايند كلي اجراي. گيرد همبستگي قرار
 پژوهشيو نظري ادبيات اي،كتابخانهيمطالعهيكطي ابتداكه بود گونهتحقيق بدين

وشد شناسايي تحقيق نظري الگوي سپس شد، مطالعه دقتبه بررسي مورد هايمتغير
 برازشو بررسي تحقيق الگويو شدند آوريجمعزملا هايداده كمي،ايمرحلهطي نهايتاً
و غير رسمي كاركنانكل تحقيق شامل اين آماريي جامعه.شد مشخص آن از(رسمي اعم

و شركتي كه 1392 سالدر سازمان تبليغات اسلامي خراسان رضوي) قراردادي بودند
و تعداد آن .نفر بود 204ها سرشماري شدند
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هاي مرتبط با متغيرهاي تحقيق به شرح اين پژوهش، پرسشنامه ابزار مورد استفاده در
:زير بودند

ازيهاي مربوط به اخلاق كار آوري داده براي جمع:پرسشنامه اخلاق كاري اسلامي اسلامي
و همكارانگل پرسشنامه اخلاق كار اسلامي اين. استفاده شد)43-52: 1390(پرور

.است)1=صحيح نيستو اصلا5ً=صحيح است املاًك( سئوال با درجات18پرسشنامه شامل 
بر پژوهشدر پرسشنامه اين پايايي ضريب .آمد دستبه 0.73كرونباخ آلفاي حسب حاضر

 اتواتر سؤالي8پرسشنامهاز انرژي سنجش احساس براي: در كار انرژي احساس پرسشنامه
و همكاران،پگل( در ايران كه قبلاً) Atwater, 2009: 264-275(1كارمليو : 1389رور

 سرزندگي، احساس كلي سطح اين پرسشنامه. آمد عملهب استفاده شده اعتباريابي)11-4
راو نشاط  پژوهش ايندرآن گويي مقياس پاسخو كندمي گيري اندازه كار محيطدر انرژي

و همكاران گل).5=، هميشه1= هرگز(بر مبناي طيف ليكرت بود  سازهروايي) 1389( پرور
آلفاي. اند را براي آن گزارش نموده91/0كرونباخ آلفايو محاسبه كردندرا پرسشنامه اين

.بدست آمد 0.88 كرونباخ محاسبه شده در اين پژوهش نيز برابر با 
از سنجش براي:تمايل به ترك خدمت پرسشنامه 9پرسشنامه تمايل به ترك خدمت

و هورنر،( سوالي  اينبه گويي نحوه پاسخ.شد استفاده) 1971و ليونز، 1978مبلي
كم( ليكرتايهدرج5 مقياس اساسبر پرسشنامه  ضريب. است)5=خيلي زيادتا1=خيلي

بر پژوهشدر پرسشنامه اين پايايي .آمد دستبه 0.92 كرونباخ آلفاي حسب حاضر

هادادهليتحلوهيتجز روش
و تحليل داده گردآوري شده، ابتدا آمار توصيفي متغيرها هاي در اين تحقيق براي تجزيه

و سپس در نرم افزار)16نسخه( SPSSدر نرم افزار  نسخه(ليزرل مورد بررسي قرار گرفت
آن هاي اندازهابتدا از طريق تحليل عاملي تأييدي از برازش مدل)8.54 ها اطمينان گيري

و نهايتاً  روابط چندمتغيري رعايت هاي مطالعات فرض كه پيش با توجه به اينحاصل شد
ي چهارم از آزمون تحليلو براي فرضيهtهاي اول تا سوم از مقداري فرضيهشده بود برا

شدمسير . استفاده

1-Atwater & Carmeli 
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هاافتهي
:آمار توصيفي متغيرها
ميانگين، انحراف(هاي آماري توصيفي هاي اين پژوهش، ابتدا شاخصبراي تحليل يافته

و حداك  تشريح شد؛)1(به شرح جدول) ثر نمرهاستاندارد، حداقل

 تحقيق متغيرهاي توصيفي آمار:1 جدول

ها آزمودني متغير
 ميانگين

ميانگين
كل 
 مقياس

 بيشينه كمينه معيار انحراف

اخلاق كاري
 اسلامي

204 
4.09 

65.45 6.34 49.00 80.00 

احساس
 انرژي

204 
3.71 

29.70 5.25 15.00 40.00 

تمايل به
تترك خدم

204 
2.55 

23.02 8.30 10.00 43.00 

در جدول بالا، براي اينكه وضعيت متغيرها نسبت به هم قابل مقايسه باشند، ميانگين
آن ها بر حسب تعداد گويه آن شد هاي هر يك از گوياي اين)1(هاي جدول داده. ها محاسبه

اخلاق كاري رضوي، موضوع است كه از ديدگاه كاركنان سازمان تبليغات اسلامي خراسان 
ترينو تمايل به ترك خدمت كاركنان داراي پايين) 4.09(داراي بالاترين ميانگين اسلامي

. است) 2.56(ميانگين 
در تحليل عاملي تأييدي كه براي نيكويي برازش:گيري اخلاق كاري اسلامي مدل اندازه

با كلي مدل اندازه و همچنين مشخص شدن ر عاملي عوامل گيري اخلاق كاري اسلامي
به. مدل از نيكويي برازش مناسبي برخوردار بودمربوط به اين مدل انجام شد، اين همچنين

به16براي10و6جز گويه هاي  و نزديك به 0.3گويه باقيمانده مدل، بار عاملي مناسب
. دست آمد
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 گيري اخلاق كاري اسلامي مدل اندازه:2شكل

در تحليل عاملي تأييدي كه براي نيكويي برازش كلي:س انرژيگيري احسا مدل اندازه
و همچنين مشخص شدن بار عاملي عوامل مربوط به اين مدل اندازه گيري احساس انرژي

همچنين براي همه گويه. مدل از نيكويي برازش مناسبي برخوردار بودمدل انجام شد، اين 
و بالاتر از  .به دست آمد 0.3هاي مدل، بار عاملي مناسب
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 گيري احساس انرژي مدل اندازه:3شكل

در تحليل عاملي تأييدي كه براي نيكويي: گيري تمايل به ترك خدمت مدل اندازه
و همچنين مشخص شدن بار عاملي گيري تماي برازش كلي مدل اندازه ل به ترك خدمت

. مدل از نيكويي برازش مناسبي برخوردار بودعوامل مربوط به اين مدل انجام شد، اين
3شامل كه گيري تمايل به ترك خدمت در تحليل عاملي تأييدي براي مدل اندازههمچنين

از9باشد، براي همهميعامل و بالاتر . به دست آمد 0.3گويه بار عاملي مناسب
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 گيري تمايل به ترك خدمت مدل اندازه:4شكل

.دارديداريمعنمثبت اثراحساس انرژي كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي:ي اول فرضيه
استخراج شده از مدل مسيري، براي نشان دادن ارتباطtدر تحليل فرضيه اول از مقدار

.دو متغير استفاده شد

 احساس انرژيو اخلاق كاري اسلامي بيني رابطه:2جدول

t مقدار p- value مسير
 مسير ضريب

 استاندارد
ي نتيجه
 آزمون

 تأييد 0.54 0.059.11احساس انرژيو اخلاق كاري اسلامي

جـطانـهم ميـمشاه2دولـور كه در تـشده بـوجـود، با حاصل شدهtه مقدارـه
)t= در احساس انرژيو اخلاق كاري اسلاميي بين دو متغير رابطه،)1.96+ <9.11

مي درصد، معني95سطح فاصله اطمينان   داريبه اين معني كه در سطح معني. باشددار
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و رابطه احساس انرژي كاركنانو اخلاق كاري اسلامي بين متغير 0.05 ي مثبت
. وجود دارد داري معني
يداريمعنمنفي اثرتمايل به ترك خدمت آنهابراحساس انرژي كاركنان:ي دوم فرضيه
.دارد

استخراج شده از مدل مسيري، براي نشان دادن ارتباطtي دوم نيز از مقدار در فرضيه
.دو متغير استفاده شد

و تمايل به ترك خدمت بيني رابطه:3 جدول  احساس انرژي

tارمقد p- value مسير
 مسير ضريب

 استاندارد
ي نتيجه
 آزمون

تأييد-0.64-0.0511.86احساس انرژي بر تمايل به ترك خدمت

وي بين دو متغير، رابطه حاصل شدهt، مقدار3با توجه به جدول  احساس انرژي
مي معني درصد،95در سطح فاصله اطمينان تمايل به ترك خدمت به اين معني. باشددار
وبين 0.05داري كه در سطح معني  تمايل به ترك خدمت كاركنان احساس انرژي

و معني داري وجود دارد رابطه .ي منفي
و اثرتمايل به ترك خدمت كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي:ي سوم فرضيه مستقيم منفي
.دارديداريمعن

استخراج شده از مدل مسيري، براي نشان دادنtن فرضيه نيز از مقداردر تحليل اي
.ارتباط دو متغير استفاده شد

و تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلامي بيني رابطه:4جدول

t مقدار p- value مسير
 مسير ضريب

 استاندارد
ي نتيجه
 آزمون

رد-0.09-0.051.67بر تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلامي

مي4طور كه در جدول همان =t(حاصل شدهtكنيد، با توجه به مقدار مشاهده -
درو تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلاميي بين دو متغير، رابطه)1.96- <1.67

 داريبه اين معني كه در سطح معني. باشددار نمي درصد، معني95سطح فاصله اطمينان
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اي مستقيم رابطه كاركنانو تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلاميبين 0.05
و معني . وجود ندارد دار منفي

تمايل به ترك خدمتبراخلاق كاري اسلامي از طريق احساس انرژي:ي چهارم فرضيه
)بررسي الگوي نهايي تحقيق(.دارديداريمعن اثر آنها

ي الگوي نهايي تحقيق حاضر است از تحليل مسير هدف آن ارائهدر اين فرضيه كه
ازtمشخص شده، مسيرهاي ساختاري با مقدار5طور كه در شكل همان. استفاده شد بالاتر

از+ 1.96 .اندو لحاظ شده دار در نظر گرفته شده در الگوي نهايي، معني-1.96و يا كمتر

Chi-Square=2.93, df=1, P-value=0.02221, RMSEA=0.0975 

قيتحقيينهايالگويريمسليتحل:5 شكل

 تحقيق نهايي الگوي برازش هاي شاخص:5جدول
 مقدار هاي برازششاخص رديف

1GFI 0.87 

2AGFI 0.79 

3X2/df 2.93 

4RMSEA 0.0975 

به AGFIو GFIبا توجه به اينكه و مقدار 0.9نزديك 3و2بين X2/dfبوده
هاي نيكويي برازش مربوط به الگوي نهايي تحقيق كه در جدول باشد، بنابراين شاخصمي

بـبالا آم منـده است، بـرازش مدـاسبي را مي راي الگوي و. دهدنظر محققين نشان
= 0.0975 RMSEA بهبراخلاق كاري اسلامي بيانگر مناسب بودن الگوي تأثير تمايل
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و حاكي از نيكويي برازش الگوي نظريمي احساس انرژي از طريقها ترك خدمت آن باشد
نيز روابط بين سه متغير را در الگوي نهايي نشان6جدول. هاي واقعي استتحقيق با داده

.انددهد كه بر حسب ضريب مسير استاندارد از بيشتر به كمتر چيدمان شدهمي

 نهايي الگويدر تحقيق متغيرهاي بيني رابطه:6جدول

T مقدار p- value مسير رديف
 مسير ضريب

 استاندارد
 0.54 0.059.11احساس انرژيبر اخلاق كاري اسلامي1
-0.64-0.0511.86تمايل به ترك خدمتبر احساس انرژي2
-0.09-0.051.67بر تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلامي3

مي6جدول ي اطمينان حاصل شده، در سطح فاصلهtدهد با توجه به مقدار نشان
جدول3رديف(و تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلاميي بين درصد به جز رابطه 95
مي كه در الگوي نهايي تحقيق نيز حذف شده است ساير مسيرها معني) بالا .باشد دار

و نتيجه  گيري بحث
هاي شده نشان داد كه احساس انرژي نيز كه خود از شاخه ادبيات نظري بررسي

. كنددرگيرشدن در كار است زمينه كاهش تمايل به ترك خدمت كاركنان را فراهم مي
و تحت بنابراين با عنايت به آثار قابل توجه جو اخلاقي بر فضاي سازمان تأثير قرار گرفتن ها

ا بهره خلاقي كاري اسلامي، در پژوهش حاضر روابط بين تمايل به ترك وري سازمان از جو
و اخلاق كار اسلامي مورد بررسي قرار گرفته است .خدمت با احساس انرژي

.دارديداريمعنمثبت اثراحساس انرژي كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي:ي اول فرضيه
 احساس انرژي كاركنانو اخلاق كاري اسلامي نتايج فرضيه اول نشان داد كه بين متغير

و معني رابطه گلنتايج اين فرضيه همسو با يافته. وجود دارد داريي مثبت و هاي پرور
و همكاران بر اساس يافتهگل. باشدمي)2010(و رخمن) 1389(همكاران  هاي پژوهش پرور

و مسئوليت كنند كه گرايش به اخلاق خود تأكيد مي ان شناسي را در سازم مداري، تعهد
آن ارتقاء داده، اين امر از طريق فرايندهاي الگوبرداري، به كاركنان تسري مي و ها نيز با يابد

و امور را به پيش مي و توانمندي، كارها .برند انرژي، نشاط
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آنبراحساس انرژي كاركنان:ي دوم فرضيه يداريمعنمنفي اثرها تمايل به ترك خدمت
.دارد

د واد كه بين نتايج فرضيه دوم نشان  تمايل به ترك خدمت كاركنان احساس انرژي
و معني رابطه هم. دار وجود دارد اي منفي اساكس هايسويي نسبي با يافته نتايج اين فرضيه

به كاركنان تحليل. دارد) 2011(دي كونيكو) 1996( رفته، بيشتر از ساير كاركنان، تمايل
و نسبت به رها كردن شغل طي.، انديشه ذهني دارندترك سازمان داشته افرادي كه

و روان خود احساس هاي زماني طولاني، تحليل دوره و آثار سوء آن را بر جسم رفتگي شغلي
و حيات  و بهبود كيفيت زندگي شغلي و مترصد رهايي از شرايط غير دلخواه كنند مستعد

تح. اند اجتماعي خويش و رفتگي ليلتغيير شغل يكي از پيامدهاي كاهش سطح انرژي
مي. كاركنان است ها براي كاهش نرخ تمايل به ترك شود كه سازمان بر اين اساس مشخص

. هاي ارتقاء احساس انرژي در سازمان را فراهم نمايند خدمت كاركنان، بايد زمينه
و اثرتمايل به ترك خدمت كاركنانبر اخلاق كاري اسلامي:ي سوم فرضيه مستقيم منفي

.دارديداريمعن
و تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلامينتايج فرضيه سوم نشان داد كه بين

و معني رابطه كاركنان رغم پشتوانه در اين فرضيه نيز علي. وجود ندارد دار اي مستقيم منفي
و همكاران رحيم،)1383(نظري، همچون رشيدي  ، هارت)2001(اسشويپكر،)1390(نيا

آ)2007(اولريچ،)2005( ،)2011(كونيكديو) 2010(رخمن،)2008(مبروس،
در توجيه اين. آوري شده از محيط واقعي كار، اين فرضيه را تأييد نكردند هاي جمع داده

و نتيجه، مي بالا بودن(روحاني بودن اكثر كاركنان اين سازمان توان جامعه آماري تحقيق
شد) 4.00- اخلاق كاري اسلامي ميانگين  بدين مفهوم.ن اين نتيجه دانسترا علت حاصل

كه كه ممكن است دليل مساعد بودن جو اخلاقي در سازمان پي آمد حضور كاركناني است
بنابراين، در تفسير بيشتر نتايج. حداقل در ظاهر، اهتمام بيشتري به اين مسائل دارند

ا توان اين فرضيه فوق، مي سلامي در گونه اظهار نظر كرد كه عليرغم اينكه اخلاق كاري
مي سازمان كه(هاي تمايل به ترك شغل را كاهش دهد تواند زمينه ها مطابق نتايج پژوهشي

به)در بالا اشاره شد به، اما در سازمان مورد بررسي در اين پژوهش، چون و طور طبيعي
هاي خاص در سازمان، سطح اخلاق كاري در وضعيت دليل حضور كاركناني با ويژگي

تواند به كاهش تمايل به ترك خدمت كاركنان منجر اين عامل صرفاً نمي باشد، مناسبي مي
يكي از متغيرهاي. تأثير قرار دهد شده، متغيرهاي ديگري ممكن است اين رابطه را تحت
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مي بسيار نزديك به اخلاق كاري اسلامي كه در واقع پي شود، آمد اخلاقيات نيز عنوان
و اتخاذ رويكرد اخلاقي در امور بدين مفهوم كه پايب. احساس انرژي است ندي به اخلاقيات

و سازماني، بر روحيه افراد تأثير مثبت گذاشته، احساس انرژي را در افراد ارتقاء  شخصي
بدين دليل، در ادامه پژوهش، نقش ميانجي متغير احساس انرژي بر رابطه بين. دهد مي

و تمايل به ترك خدمت كاركنان مورد  مياخلاق كاريِ اسلامي .گيرد بررسي قرار
آنبراخلاق كاري اسلامي از طريق احساس انرژي:چهارمفرضيه ها تمايل به ترك خدمت

)بررسي الگوي نهايي تحقيق(.دارديداريمعن اثر
نشان داد كه پس از حذف مسير بين بررسي الگوي نهايي تحقيقنتايج مربوط به
داري وجودي معني ساير مسيرها رابطه بينو تمايل به ترك خدمت اخلاق كاري اسلامي

هم. دارد و همكاران سو با يافته نتايج اين فرضيه در. باشدمي) 1390(هاي دعايي همچنين
 اخلاق كاري اسلامي)0.54×-0.64=-0.34(و غيرمستقيم)- 0.09(مقايسه آثار مستقيم 

مي بر تمايل به ترك خدمت آن به اسلامي اخلاق كاريشود كه اثر ها مشخص بر تمايل
و ترك خدمت آن و لازم است كه آثار مستقيم ها از طريق غيرمستقيم بيشتر است

بر. با تمركز بيشتر بر آثار غيرمستقيم دنبال شود اخلاق كاري اسلاميغيرمستقيم  بنابراين
ن گيري كرد كه دليل تمايل نسبتاً پائين كاركنا توان نتيجه مبناي الگوي نهايي تحقيق مي

به ترك خدمت در سازمان تبليغات اسلامي خراسان رضوي، ارتقاء احساس انرژي افراد
به تحت مي تأثير شده، الگوي بر مبناي نتايج حاصل. باشد كارگيري اخلاق كاري اسلامي

و تأئيد :ارائه شده است)6(ي تحقيق در قالب شكل شده نهائي

و تأييد شدهالگو:6شكل  تحقيقيي نهايي

و در پايان، مؤلفين اين مقاله با توجه به هم سو بودن نتايج تحقيق حاضر با متون
تمايل به تركبراخلاق كاري اسلامي دار مباني نظري ارائه شده، مبني بر تأثير معني

و كاربرد الگوي ساختاري تأييدها از طريق احساس انرژي خدمت آن در، بر لزوم توجه شده
ت محيط بر مبناي نتايجي كه در اين تحقيق حاصل شد، أكيد دارند؛ از اين رو هاي سازماني
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و همچنين زير جهت استفاده هايپيشنهاد و كارشناسان نظام اداري ي مسئولان، مديران
:شود پژوهشگران ارائه مي

در سازمان توجه جدي اخلاق كاري اسلامي سازي ها بايد نسبت به پياده مديران سازمان-
و معنوي سازمان را به اين سو معطوف نمايند داشته، حمايت .هاي مالي

و ناديده گرفتن بخشي. يك نظام جامع استاخلاق كاري اسلامي- انجام بخشي از آن
به بر اين اساس، سازمان. نمايد ديگر، قطعا كارآمدي آن را دچار چالش مي ها بايد ابعاد آن را

.نسبت به اجراي كامل آن اهتمام ورزندي كامل مورد توجه قرار داده، عنوان يك حلقه
و چارچوب- و مقررات سازماني، بهتر است مبتني بر ادبيات  اخلاق كاري اسلاميقوانين

و هم و سازگاري .سوئي زيادي بين آن با احساس انرژي وجود داشته باشد بوده
و مقررات، مهم- فراخلاق كاري اسلامي تر از بحث قوانين هنگ اساسي بايد به عنوان يك

و نمود عيني آن نه تنها در كلام، بلكه در اعمال در نظام اداري كشور مورد توجه قرار گرفته
و مديران سازمان به كليه كاركنان و عملياتي، وجود داشته باشد ها .خصوص در سطوح مياني

آن آموزش كاركنان هم در جنبه- و اجتماعي جهت توانمندسازي اء ها، براي ارتق هاي فردي
.مد نظر قرار گيرداخلاق كاري اسلامي

و مسائل- تحقيق حاضر در سازماني انجام شده است كه ميزان درگيري آن با مباحث
مي از آنجائي. باشد اسلامي در سطح بالايي مي را كه اين بستر خود تواند كاهش تمايل افراد

ر و با ويكرد تطبيقي در به ترك خدمت تشديد كند، تحقيقاتي با محوريت اين موضوع
مي محيط .شودهاي داراي بستر متفاوت، پيشنهاد
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