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غل به بر قصد ترک ش یشغل یو ناامن یاسترس شغل ریپژوهش، تأث نيهدف ا
 روش .بود   در شهر اراک  قيغر انیناج یشغل تيرضا یانجیم ریمتغ ۀواسط
 قيرغ انیشامل تمام ناج یبود. جامعه آمار یو از نظر هدف کاربرد یعلّ قتحقی

 11 قیتحق تی( در شهر اراک بود. حجم نمونه بر اساس ماهN= 841فعال )
ترس اس  های از پرسشنامه قیتحق نيفعال شهر اراک بود. در ا انینفر از ناج

(، 8918) انيو محمود یسیشغل ن یشغل تی(، امن8394خان و همکاران ) یشغل
 ورشی( و پرسشنامه قصد ترک شغل س8313) شمنیکافمن و ف یشغل تيرضا

آن بر  يیايپا ن،توسط متخصصا يیروا نیی( استفاده شد که بعد از تع8333)
 تدس به 181/1و  112/1، 119/1، 11/1 بترتی کرونباخ به یآلفا زانیاساس م

 افزار و نرم جزئی مربعات حداقل روش از ها، داده لوتحلی هيتجز برای. آمد
ه نشان داد ک قیتحق یها-افتهي نتري .ال.اس استفاده شد. مهمپی اسمارت

بر  یلدارد و استرس شغ یمعناداربر قصد ترک شغل اثر مثبت و  یشغل یناامن
از قصد ترک شغل  %91 ،یشغل یدارد. ناامن یو معنادار یاثر منف یشغل تيرضا
 یم ینیب شیرا پ یشغل تياز رضا %81 یو استرس شغل کنند یم ینیبشیرا پ
صد ترک شغل بر  ق یشغل تيرضا زیبر قصد ترک شغل و ن ی. استرس شغلکند
 رمتغی نوانع به یشغل تيمعنادار نبود و رضا ریتأث نيا یمثبت دارد ول ریتأث
 . کند ینبی شینتوانسته است قصد ترک شغل را پ یانجیم
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The purpose of this research was to investigate the effect 

of job stress and job insecurity on the intention of job 

leaving the lifeguards with mediating role of the job 

satisfaction in the city of Arak. The research 

methodology was causal  and applied in purpose. The 

statistical population included all active lifeguards (N = 

140) in Arak city. The sample size was 80 people from 

the active lifeguards of Arak. In this research, standard 

questionnaires including Khan et al. (1964) questionnaire 

for job stress, Nissi and Mahmoudian (2002) 

questionnaires for job security, Kaufman & Fisher (1979) 

questionnaire for job satisfaction and Seyshoor (1999) 

questionnaire for the intention to leave the job was used 

which after confimed validity by experts, reliability was 

obtained 0.80, 0.883, 0.872 and 0.717 respectively by 

Cronbach's alpha. To analyze the data, the partial least 

squares method and Smart-PlS software version 3 were 

used. Findings showed that job security has a positive and 

significant effect on job absence and job stress has a 

negative and significant effect on job satisfaction. Job 

security predicts 69% of intentioned leaving the job. Also 

job stress predicts 58% of job satisfaction. Job stress has 

a negative effect on the intention of the job leave and job 

satisfaction, but these were not significant and job 

satisfaction as a mediator variable has not been able to 

predict the intention to leave a job. 
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Job stress, Job insecurity, Job satisfaction, job leave, 
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 مقدمه
 تیمرتبط با آن از جمله مسئول های تیو فعال قيامروزه نجات غر   

. سر و کار داشتن شود یمحسوب م یآب های طیمهم در مح های
غل ش کياز آنکه  شیرا پ قغري نجات ها، انسان یبا جان و زندگ

. مطرح کرده است یانسان فهیوظ کي عنوان محسوب کند، آن را به
. در شده است یابيمهم ارز قيغر انیناج یرو شیپ های تیمسئول

 قيرنجات غ یشده برا فيتعر یمدن تیراستا، از جمله مسئول نيا
که با آن مواجه هستند شامل  یو خطرات فيبا توجه به شرح وظا

(. با در نظر 8است ) یحفظ جان شناگران در محدوده آب تیمسئول
 یر استرسپرتنش و پ یبا شغل قيغر انیناج ،یکرديرو نیگرفتن چن

 استخر رانيمد زیو ن قيغر انی(. هر چند که ناج29رو هستند ) هروب
 نامه مهیخطرات در ب نيباشند که ا یمدن تیمسئول مهیب یدارا ديبا

بر  لیخود دل نيا ینمودن است، ول مهیقابل ب یمدن تیمسئول های
 قيغر انیناج یبرا یشغل تیامن جهیو در نت ینداشتن استرس شغل

حسوب پرخطر م یتیعنوان فعالبه قيغر تنجا ني. علاوه بر استین
همواره جان  طیمح نيا یها-روسيو و ها یماریکه ب شود یم

 نينگاه مسئولان به ا یکند. از طرف-یم ديرا تهد قيغر انیناج
رشته،  نيو از نظر فعالان ا ستین ینگاه شغل ،یحرفه و رشته ورزش

 از افراد با وجود یاریرشته وجود ندارد و بس نيدر ا یشغل تیامن
 ن،ویاز طرف فدراس یتيحما نیخوب و نبودن قوان یکار ۀسابق
 بر علاوه(. 29) اند از دست داده تیادامه فعال یخود را برا ۀزیانگ
 انیاجن یو استرس شغل یشغل تیاست که امن یاديعوامل ز ن،اي

 یبه نظر م یضرور جه،ی. در نتدهد یقرار م ریرا تحت تأث قيغر
 انیبه ترک شغل در ناج ليمرتبط با تما ومؤثر  یرهایمتغ رسد
 ،یناامن قیتحق ني. در اردیقرار گ یاستخرها مورد بررس قيغر

رک اثرگذار بر قصد ت یرهایعنوان متغبه یشغل تياسترس و رضا
 . است  در نظر گرفته شده قيغر انیشغل ناج

 یطیفرد خود محمنحصربه یهایژگيو لیاستخر به دل طیمح
 نیهمراه است که فشار عمده چن دهيعد یپرتشنج بوده و با مشکلات

است که  یورزش یهامجموعه نيا قيغر انیبر دوش ناج یطیمح
استرس در آنان را به همراه دارد. استرس  جاديازجمله ا یخود عواقب

رد ف يیعوامل فشارآور و توانا نیادراک عدم توازن ب امدیپ ،یشغل
 تواندیم ی(. استرس شغل9عوامل فشارآور است ) نيمقابله با ا یبرا

(. عوامل 4متعددی برای افراد به بار آورد ) یو روان یتبعات جسم
-یبه طرق مختلف سطح سلامت روان تواندیم یفشار آور شغل

 رهمب قياز طر یافراد را به مخاطره اندازد. استرس شغل یعاطف
تاری و رف یهایریگمیو رفتاری، تصم یشناخت ،یزدن تعادل عاطف

(. 3) دهد یمخرب سوق م یرفتارها یعملکردی را به سمت و سو
 یانانس روییاز آفات ن یکيعنوان استرس به یکنون اییدر دن

در  یرفتار یاصل های یاز نگران یکيشده است. در واقع، شناخته
اثر  ای به طور گسترده هاست ک شغلی استرس ها، سازمان

اس احس کيتحر قياز طر یبر سازمان و عملکرد شغل یمیمستق
 رگيو د یافسردگ ر،ياجتناب ناپذ های شکست جاديا ،یناراحت

علاوه بر وجود لذت  ،یآب های تی(. در فعال9دارد ) یاحساسات منف
خطرات بالقوه از جمله  ،یورزش های تیحاصل از فعال یو سرگرم
ش دارند. بر اساس گزار ای به توجه عمده ازیکه ن تندهس یموضوعات

 اي ی، غرق شدن تصادف2188در سال  وانيتا یامور ورزش یشورا
درصد از کل صد هزار  8/84 یآب طیاز آن در مح یناش ریمرگ و م

فردی  ی(. اثرات مخرب استرس بر زندگ83مورد مرگ بوده است )
از  یکيق يغر انیکاملاً مشهود بوده و ناج یو اجتماع

 ورآ استرس طيقشرها در برابر استرس و شرا نيرتريپذبیآس
ه ن قيغر انیناج ،یدر مواجهه با مواقع اضطرار جهنتی در. هستند

 زیاز مقاومت در برابر استرس و ن يیبه درجه بالا یاديتنها تا حد ز
 ازین یکار طیمح یها و از عهده برآمدن با چالش یسازگار يیتوانا

 تيفراهم کردن خدمات رضا ،یمکان تيريمد تیقابل هدارند بلکه ب
 ازیبودن و داشتن نگرش مناسب ن ای حرفه ،یمشتر یبخش برا
عنوان شغل پرمخاطره به قياست که نجات غر ليدلا نيدارند. به ا

در  انسانی العمل (. عکس9و پر استرس در نظر گرفته شده است )
 کيلوژويزیف ،یعاطف یبه سه دسته فشارها ،یمقابل استرس کار

اب، اضطر ،یاسترس نیچن یامدهای. پشود یم میتقس یو رفتار
لکرد عم یاست که به طور منف یعصب کيو تحر یخشم، افسردگ

(. در واقع، 9) دهد یقرار م ریرا تحت تأث فيوظا یو اجرا یشغل
-یانرژی روان فیآور برای افراد، در درجه اول تضعاسترس طيشرا

 جيتدربه ،یعاطف -یانرژی روان فی(. تضع81را در بردارد ) یعاطف
 ی(. استرس شغل9) سازدیرا فراهم م یشغل تيکاهش رضا نهیزم

 نهیمدر مرحله بعدی ز ،یشغل تيرضا رینظ يیرهایبر متغ ریبا تأث
 ی. به عبارتسازدیرفتاری را فراهم م امدهاییبر پ رگذارییتأث

 ،یغلش استرساز عوامل از جمله  یاریبس ریتحت تأث یشغل تيرضا
 ردیگ یقرار م یساختار یو توانمندساز یتعهد سازمان ،یکار طیمح

(89 .) 
فردی و کاری و از  یاز بهداشت و سلامت یشاخص یشغل تيرضا

 یتیاست که ماه یاو حرفه یشغل یهاابعاد نگرش نيترزمره مهم
 یشغل تيرضا ،ی(. از بُعد عاطف88دارد ) یو عاطف یرفتاری، شناخت

کاری  طياست که افراد نسبت به شغل و شرا یمشتمل بر احساسات
به ترک  لياسترس، تما ینفم یامدهای(. از پ28خود دارند )

 زانیبر م یبا اثرگذار يیامدهایپ نیچن یو از طرف فهیو وظ تیمسئول
ار باشند. اثرگذ توانند یبه ترک سازمان م میاز شغل بر تصم تيرضا
دمت ترک خ ،شغلی استرس یامدهایاز پ گريد یکيراستا،  نيدر ا
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 ثراسازمان است که بر ايشغل  رییبه تغ لياست. ترک خدمت، تما
(. تجمع عوامل 3) شودیم جاديا یتیو موقع یعوامل فردی، سازمان

به ترک  ليها را متماسطح فشار افراد، آن شيفشار آور، با افزا
اجهه با عوامل (. به لحاظ نظری، افراد در زمان مو8) کندیخدمت م

شده، از سطح برای کاهش فشارهای تجربه ريفشار آور، ناگز
 قيطر نيتا از ا کاهندیناخواسته م اي واستهصورت خعملکرد خود به
در زمان تداوم  حالنیکنند. اما درع تيريآور را مدعوامل استرس

و  یشغل یهانيگزيبه دنبال جا یتریطور جدعوامل فشار آور، به
 (.  21) روندیترک خدمت م

از  یاریاست که کارکنان بس یاز جمله موضوعات زین یشغل تیامن
 یعنيراستا، عکس آن  ناي در و هستند مواجه آن با ها سازمان

خرها است قيغر انیناج های از تنش یکي تواند یم یشغل یناامن
از  ،یشغل راتییچون تغ یموضوعات یشغل یباشد. در مفهوم ناامن

ه است شدمناسب گنجانده غلبه ش یابیدست دادن شغل، عدم دست
 جاديوامل ااز ع یکي یشغل تیروانشناسان معتقدند که امن یو بعض

ان کارکن یاساس یهااز دغدغه یکيمهم  نياست. ا یشغل تيرضا
کارکنان صرف آن شود و  یروان یاز انرژ یادياست که قسمت ز

 یهااست. در سازمان نيآفرها مشکلسازمان یاوقات برا یگاه
 تیامن ۀکنندنیشدن و استخدام ثابت تضم یتنها رسم ر،عصر حاض

 یلاق، نوآورتفکر خ ،یتخصص و بالندگ ،يیبلکه کارا ست،ین یشغل
را  کارکنان یشغل تیهستند که امن لیقب نياز ا يیهاو مؤلفه

 ه سازماناست ک نيا یشغل تی. منظور از امنکنندیضمانت م
 کيشدن کارکنان  افرد را فراهم کند. توان یموجبات تواناساز

ارکنان است که ک یشغل تیامن کنندهنیتضم صورتنيسازمان، بد
 یهایبه لحاظ توانمند زیسازمان در بازار کار خارج از سازمان ن

 توأم با ادراک از ،یشغل تیجذب شوند. امن توانندیشده مکسب
در  یممه ۀکنندنییتع تواند یم ک،ينزد ندهيدست دادن شغل در آ

 (.2باشد ) یشغل تيضار یراستا
 استرس از یرفتار یامدهایپ یبه بررس ای پراکنده یهاپژوهش 

 یغلش تیو امن یشغل تيقصد ترک شغل، رضا یرهایجمله متغ
 ی( به بررس8932راستا، رستگار و همکاران ) نيپرداخته است. در ا

رک خدمت به ت ليو تما یشغل تيشدن با شغل بر رضا نیعج ریتأث
شدن و  نیداد که عج انپژوهش نش نيا یهاافتهيپرداختند و 

 به ترک خدمت ليو معنادار با تما یمنف یارابطه ،یشغل تيرضا
مثبت و معناداری با  ۀشدن با شغل، رابط نیعج ن،یدارند .همچن

( 8938کاران )(. گل پرور و هم28کارکنان داشت ) یشغل تيرضا
وجه به با ت فهیبا ترک خدمت و عملکرد وظ یبه رابطه استرس شغل

ترس نشان داد که اس جيپرداختند. نتا یشغل تيرضا یاهنقش واسط
و  یدارای رابطه منف فهیو عملکرد وظ یشغل تيبا رضا یشغل

 تيبود. رضا داریو با ترک خدمت دارای رابطه مثبت و معن داریمعن
ا ب یول دار،یو معن یبا ترک خدمت دارای رابطه منف زین یشغل

قش ن تيداشت. رضا داریندارای رابطه مثبت و مع فهیعملکرد وظ
و  با ترک خدمت یرا در رابطه استرس شغل یاپاره یاواسطه ریمتغ

 (. 3) ینمایم فايا فهیوظ یعملکرد شغل
 یبه بررس( 8939) ینيمطالعه اسکندرنژاد و عابد زیورزش ن ۀنیزم در

 یخشدر ب شانيتوجه کرده است. ا یآب طیدر مح یشغل یفرسودگ
 انیمرب نیدر ب یشغل یفرسودگ زانیم یاز مطالعه خود به بررس

شنا، کم  انیکه اکثر مرب دندیرس جهینت نيرشته شنا پرداختند و به ا
 انگریب موضوع نيکه ا کنند یرا تجربه م یشغل یفرسودگ شیو ب
 یآب یها-طمحی در ها نوع رشته نيا تیو ماه یخاص کار طيشرا

( است 8939) یو عاشور یغفار قیتحق گر،ي(. از مطالعات د9است )
ارکنان به ترک خدمت در ک ليو تما یاسترس شغل نیکه به ارتباط ب

نشان  ها نمطالعه آ های افتهيوزارت ورزش و جوانان پرداختند و 
به ترک خدمت با  لياسترس و تما نیب یداد که ارتباط معنادار

 (. 1وجود دارد ) یسازمان یقلدر یانجیم
 اياهاي قیبه تحق توان یم یخارج قاتیرابطه، از جمله تحق نيا در

انواع مختلف استرس  ری( اشاره کرد که تأث2181و همکاران  )
ادند. قرار د یرا مورد بررس یبر رضايت شغلی و ترک شغل یاحرفه

و  یمنف ریتأث یشغل تينشان داد که استرس بر رضا قیتحق جينتا
(. 98دارد ) یمثبت و معنادار ریتأث لمعنادار و استرس بر ترک شغ

 تیکه امن دندیرس جهینت نيبه ا یقی( در تحق2188)  ايارتز و کا
جردر  اني(. را8دارد ) یاثر مثبت و معنادار یشغل تيبر رضا یشغل

ه شد ک دهیرس جهینت نيبه اخود  قی( در تحق2188و همکاران  )
دارد  ینفم ریبر قصد ترک شغل تأث یبانیو پشت تیپرداخت، امن

ر ب یشغل ینشان داد که ناامن یقی( در تحق2188)  لي(. اسما24)
 قیتحق های افتهي(. 89و قصد ترک شغل مؤثر است ) یفرسودگ

 و یشغل یناامن نیداشت که ب انی( ب2188و همکاران  ) انگياو
(. چانگ و همکاران 22وجود دارد ) یمنف ریتأث یشغل تيرضا

مسئله پرداختند که استرس  نيا انیخود به ب قی( در تحق2181)
بر قصد  زین یشغل تيدارد و رضا یمنف ریتأث یشغل تيبر رضا یشغل

بر  ینشان داد استرس شغل نیدارد و همچن یمنف ریترک شغل تأث
( در 2188(. هارزر و راچ  )9مثبت دارد ) ریقصد ترک شغل تأث

 یشغل تيو رضا یاسترس شغل نیارتباط ب یبه بررس یقیتحق
و  ینفاثر م یکه استرس شغل دندیرس جهینت نيو به ا ختندپردا

و همکاران   ری(. م88داشته است ) یشغل تيبر رضا یمعنادار
 یودگو فرس یشغل تياسترس، رضا نیارتباط ب ی( در بررس2188)
و  یمنف به طور یکه استرس شغل دندیرس جهینت نيرستاران به اپ

 (. 81) تاثرگذار بوده اس یشغل تيبر رضا یمعنادار
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انجام شده نشان داد که مطالعات در  های پژوهش بندی جمع 
حال  نيوجود نداشت. با ا قيغر انیناج یاسترس شغل نهیزم

است.  پرداخته رهایمتغ نيجداگانه ا یبه بررس ای مطالعات پراکنده
ده مطرح ش یانجیم ریعنوان متغبه یشغل تيرضا نيعلاوه بر ا

عنوان به یشغل تيرضا اسطهبه و یشغل یاسترس و ناامن ریاست. تأث
توأم  یکه استرس و ناامن شود یم حیگونه توج نيا یانجیم ریمتغ
 ،یکار طیبر مح ریو تأث یفرسودگ ،یافسردگ لیاز قب يیامدهایبا پ

 تواند ی( است که م89) یساختار یو توانمندساز یتعهد سازمان
قرار داده و ادراک فرد نسبت به ترک  ریرا تحت تأث یشغل تيرضا

 قرار دهد.  ریشغل را تحت تأث
بعاد ا نيتراز مهم یکيعنوان کار به طیمح یبهداشت روان یارتقا

وجه ت ریها در چند دهه اخدر سازمان یمنابع انسان یتوسعه و بهساز
خارج به خود جلب کرده  یو کشورها رانيرا در ا ادیيمحققان ز

 یهاتینقش استرس را در وضع نیاست. روانشناسان و محقق
 قيغر انیاسترس بر ناج ریتأث انیم نياند در انموده یبررس یمختلف
س استر نیاست .همچن رتریچشمگ اریکاری بس یدگیچیپ لیبه دل

تعداد  شياز جمله کاهش عملکرد مناسب، افزا یامدهايیدارای پ
کاهش تعهد  ،یشغل تيو موارد استعفا، کاهش  رضا هابتیغ

در صنعت خدمات،  گري. از طرف دباشدیم هانيا ريو نظا یسازمان
 تياتماس دارند، رض انيبا مشتر میطور مستقکارکنان به ازآنجاکه

 ديخواهد داشت، چنان که از د انيبر مشتر یآثار مثبت قيغر انیناج
رد بخش بر عملک یمثبت ریتأث تواند یم یشغل تيرضا ،یابيبازار

( . از 4داشته باشد ) گرايی یمشتر جهیو در نت  انيخدمات و مشتر
دارند از  لين که کارکنان همواره تمايبا توجه به ا یطرف
وجود  و یشغل تیزا اجتناب کنند و فقدان امناسترس یهاتیموقع

 يیااست که مبن قيغر انیناج نیدر ب یمهم اریاسترس عوامل بس
قصد  لیاز قب ای رانهیکناره گ یهاو پاسخ یشغل تيعدم رضا یبرا

 به مطالعه یداخل قاتیتحق کهیترک شغل خواهد بود و از آنجائ
نپرداخته است، لذا هدف  قيغر انیناج انیاسترس در م راتیتاث

 قياز طر یشغل یو ناامن یاسترس شغل ریتأث یبررس قیتحق یاصل
ت. شهر اراک اس قيغر انیبر  قصد ترک شغل ناج یشغل تيرضا

 . دهد یرا نشان م قیتحق یمدل مفهوم کيشکل شماره 
 

 قيتحق روش
 نيبود که در ا یو از نظر هدف کاربرد یپژوهش حاضر، علّ روش

 اننیاطم یاستاندارد استفاده شد. برا های نامهراستا از پرسش

نفر از  81 ديیمجدداً به تأ يیو محتوا یصور يیروا شتر،یب
نفر از نمونه  91 نیب يیايپا ،يیروا نیی. بعد از تعدیمتخصصان رس

 یاآلف بيبا استفاده از ضر بخشهر  يیايشد و پا عيتوز یآمار
نشان داده شده است.  کيشد که در جدول شمارۀ  ديیکرونباخ تأ

وابسته،   ریو متغ یشغل یناامن ،یمستقل، استرس شغل یرهایمتغ
در نظر  یشغل تيرضا زین یانجیم ریبود و متغ یقصد ترک شغل

 یانهيگز 8 فیبر ط یاستاندارد مبتن یهاگرفته شد. پرسشنامه
( 8394از پرسشنامه  خان و همکاران ) قیتحق نيبود. در ا کرتیل

( 8918) نايو محمود یسیاز پرسشنامه ن ،یمؤلفه استرس شغل یبرا
( 8313) شمنیو از پرسشنامه کافمن و ف یشغل تیمؤلفه امن یبرا
مؤلفه  ی( برا8333) شوریاز پرسشنامه س ،یشغل تيمؤلفه رضا یبرا

 اسیخرده مق 3شامل  یشغل تیمنقصد ترک شغل استفاده شد که ا
 ،یشغل تيکمتر در شغل، انتخاب شغل مناسب، رضا جايی جابه

ودن ب یبه سازمان، آرامش، دفاع از سازمان، تمرکز، عاطف یوابستگ
 اسیشامل چهار خرده مق یبود و استرس شغل یاقتصاد تيو رضا
 ود. تراکم کار و عملکرد ب ،یسازمان نهیزم ،یسازمان یرگی میتصم

 های مدل بررسی و ها داده لوتحلی هيتجز یپژوهش، برا نيا در
يابی معادلات -از مدل ها،هیساختاری و آزمون فرض ری،گی اندازه

 اسمارت افزار و نرم یساختاری با کمک روش حداقل مربعات جزئ
 انیشامل ناج یسه استفاده شد. جامعۀ آمار ۀ.ال.اس  نسخپی
 سازی مدل یبود. برا نفر 841فعال در شهر اراک شامل  قيغر

 نيشتریبرابر ب 81مطالعات قاعده  یدر برخ ،یمعادلات ساختار
ازه س کيسنجش  یمورد استفاده برا ینيتکو های تعداد معرف

قل الزمات حدا یرا برا یشده است که دستورالعمل سخت شنهادیپ
( به 2189و همکاران  ) ری. اما هشود یحجم نمونه محسوب م

 و مدل سابقه مقابل در را نمونه حجم تا کند یم دیمحققان تاک
رو الزمات  ناي از. دهند قرار ملاحظه مورد ها داده اتخصوصی

R2 (28/1 )به حداقل مقدار  دنیرس یحداقل حجم نمونه لازم برا
با فرض  18/1 یمدل در سطح معنادار یهر سازه درونزا یبرا

 دلم یدگیچیاز پ یو سطح خاص 11/1 جيرا یسطح توان آمار
 سازه در مدل کيکه به  هايی کانی)حداکثر تعداد پ PLSیریمس
سه  یمدل مساو نيکه در ا شوند یوارد م PLS-SEMیریمس

 زانیبا احتساب م اساس،ني(. برا92است. ) 14است( برابر است با 
نامه قابل پرسش 11 تيشد که درنها عينامه توزپرسش 38 زش،ير

ا هنامهپرسش عي. نحوۀ توزشداستفاده بود و به نرم افزار وارد 
 .ساده بود یتصادف ،یریگنمونه یانجام شد و استراتژ یحضور

 

 



 یشغل تیواسطه رضابه قیغر انيبر قصد ترک شغل ناج یشغل یاسترس و ناامن ريتأث 828

 

 

 کرونباخ یآلفا زانیم .8 جدول

 میزان آلفای کرونباخ خرده مقیاس  تعداد سؤالات منبع پرسشنامه

  (8394خان و همکاران ) استرش شغلی 
 

 سؤال88
 

 121/1 گیری سازمانیتصمیم

 199/1 زمینه سازمانی

 112/1 تراکم کاری

 118/1 عملکرد

  (8918نیسی و محموديان ) امنیت شغلی
 
 
 
 
 

 سؤال  91

 124/1 جايی کمتر درشغلجابه

 118/1 انتخاب شغل مناسب

 199/1 رضايت شغلی

 114/1 به سازمانوابستگی 

 121/1 آرامش

 119/1 دفاع از سازمان

 118/1 تمرکز

 182/1 عاطفی بودن

 122/1 رضايت اقتصادی 

 112/1 - سؤال  9 (8313کافمن و فیشمن ) رضايت شغلی 

 181/1 - سؤال  4 (8332سیشور ) قصد ترک شغل

 
 

 عيانجام شد که توز یصورت مقطعبه یپژوهش، ازنظر زمان نيا
تا اواسط اسفندماه  8931ماه سال  یسط داوا از ها نامهپرسش
 قهیدق 81ها حدود -نامهپرسش لیشد. زمان تکم انجام 8931
 بود. 

 

 قيتحق يها افتهی
ها در -درصد از نمونه 1/91نشان داد که  یفیتوص های افتهي

سال و  88تا  49 نبی ها درصد از نمونه 81سال،  48- 98 نیسن
 2/99درصد را زنان و  1/99سال بودند.  89درصد بالاتر از  2/88

درصد  11 پلم،يفوق د ان،یدرصد از ناج 1/9درصد مردان بودند. 
 %8/41. داد یم لیتشک سانسیدرصد را فوق ل 2/89 سانس،یل

 مشارکت از درصد 8/92 سال، 81 از کمتر کنندگان از مشارکت
سال سابقه  28از  شتریدرصد ب21سال و  21تا  88 نبی کنندگان

از   %1/81اجبار و  روی ار %2/48 ها، تعداد نمونه نيداشتند. از ا
 . اند ادامه داده تیبه فعال قيعلاقه در شغل نجات غر یرو
 یرهایبود که در متغ نيا قیتحق یبخش استنباط های افتهي از

دو  نیب یشغل تياسترس و رضا ،یشغل یقصد ترک شغل، ناامن
و  u=919) یتنيو ومنيجنس زن و مرد با توجه به آزمون 

19/1=sig 811/818؛=u  812/1و=sig 113؛=u  و
341/1=sig 819؛=u  812/1و=sigوجود  ی(، تفاوت معنادار

 نداشت. 
دست آمدند که در جدول به ريز یعامل یمدل، بارها یابيارز در

، 81، 3، 1 یها-سؤال اساس،نياند؛ براشمارۀ دو نشان داده شده
 ینامناسب از مدل حذف شد. بارها یبار عامل لیبه دل 98و  88

 .معنادار بودند 18/1در سطح  یعامل

 

 سؤالات پژوهش یعامل یبارها .2 جدول
بارهای  مقدار تی مقدار پی

 عاملی
 مفهوم هاسؤال

** 889/81 183/1 Q1   قصد ترک شغل 
** 411/81 121/1 Q2 
** 138/8 988/1 Q3 
** 141/81 191/1 Q4 
** 911/9 881/1 Q5 ناامنی شغلی 
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** 998/9 818/1 Q6 
** 398/9 828/1 Q7 
** 184/8 884/1 Q12 
** 911/8 841/1 Q13 
** 884/4 889/1 Q14 
** 981/9 812/1 Q15 
** 983/9 818/1 Q16 
** 311/8 941/1 Q17 
** 988/8 839/1 Q18 
** 321/4 899/1 Q19 
** 991/82 11/1 Q20 
** 114/1 982/1 Q21 
** 892/1 991/1 Q22 
** 181/4 433/1 Q23 
** 184/1 944/1 Q24 
** 282/8 898/1 Q25 
** 943/9 812/1 Q26 
** 199/8 882/1 Q27 
** 919/4 889/1 Q28 
** 439/1 899/1 Q29 
** 883/88 184/1 Q30 
** 441/3 981/1 Q31 
** 418/1 921/1 Q32 
** 899/9 824/1 Q33 
** 329/8 818/1 Q34 
** 191/82 199/1 Q36  استرس شغلی 
** 898/1 981/1 Q37 
** 191/8 818/1 Q38 
** 191/8 929/1 Q39 
** 121/8 918/1 Q40 
** 199/8 843/1 Q41 
** 124/89 191/1 Q42 
** 841/81 11/1 Q43 
** 218/81 991/1 Q44 
** 111/3 911/1 Q45 
** 298/81 919/1 Q46 
** 841/88 122/1 Q47 
** 112/4 819/1 Q48 
** 931/4 821/1 Q49 
** 181/4 91/1 Q50 رضايت شغلی 
** 234/82 128/1 Q51 
** 919/41 139/1 Q52 

 
 

 

ه چندگانخطی ارزيابی مدل ساختاری، بررسی مسئلۀ هم
-متغیرهای مشاهده پذير )روايی واگرا يا تشخیصی مدل اندازه

های خطی در سازهگیری( بسیار اهمیت دارد. میزان هم
 ها )بالاتر از پنج( است کهخطیۀ میزان همدهندنشانبین یشپ

-یجه، همدرنتدست آمد که در اين مدل میزان کمتر از پنج به
ود متغیرهای مستقل وجخطی با شدت بالا يا همبستگی بین 

 8(، مقادير زير 8ندارد. در نحوه محاسبه اين شاخص )فرمول 
 (. 81مناسب دانسته شده است )

 



 یسازمان يريادگی یانجيبا نقش م یسازمان ینیبر کارآفر کیانعطاف استراتژ ريتاث یبررس 829

 

 

𝑉𝐼𝐹 (هر يک از مولفهها) =
1

1−𝑅2                          8فرمول  

 طور خلاصه نشاندر جدول شمارۀ سه، معیار ارزيابی کیفی به

 داده شده است.
 

 معیارهای ارزيابی کیفی مدل. 9جدول 

 متغیر مکنون
پايايی 
 مرکب

میانگین واريانس 
  شدهاستخراج

روايی 
 افتراقی

 بله 191/1 132/1 استرش شغلی

 بله 129/1 394/1 ناامنی شغلی
 بله 919/1 181/1 رضايت شغلی

 بله  819/1 149/1 قصد ترک شغل 

میزان پايايی مرکب مناسب بود و همچنین، میانگین 
(  و 8/1شده بیشتر از حداقل سطح موردنیاز )واريانس استخراج

 مناسب بود. 
لارکر امکان کنترل روايی افتراقی  -درنهايت، معیار فورنل

میانگین  آورد. طبق اين معیار، ريشۀ دوم مقداررا فراهم 

میانگین واريانس هر سازه )در  8واريانس استخراج شده
روی عناصر قطر اصلی( بايد بیشتر از بالاترين استخراج شده 

رۀ جدول شماها در مدل باشد که همبستگی سازه با ساير سازه
 چهار اين معیار نشان داده شده است.

 
 

 های پژوهشروايی افتراقی سازه. 4جدول 
 8 2 9 4 

    988/1 استرس شغلی -8

   812/1 842/1 ناامنی شغلی -2

  111/1 821/1 131/1 رضايت شغلی -9

 183/1 192/1 911/1 821/1 قصد ترک شغل  -4

در شکل شمارۀ دو، ضرايب مسیر مدل ساختاری 
که در شکل گونهشده نشان داده شده است. همانبرآورد

استرس بر رضايت شغلی و  شود، ضرايب مسیرمشاهده می

و  -183/1ناامنی شغلی بر قصد ترک شغلی به ترتیب  
 بود. 184/1

 

 ضريب معناداری و ضريب تعیین مدل تحقیق. 2شکل 

 

                                                 
1. Average Variance Extracted  
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 دهد که به صورت خط برجسته نشان داده شده است. شکل شماره سه نیز مقادير تی و مسیرهايی که معنادار شده است را نشان می
 

 مقادير تی مدل تحقیق. 9شکل 

دهد استرس که شکل شماره سه نشان می گونههمان
شغلی بر  قصد ترک شغلی و نیز رضايت شغلی بر قصد ترک 
شغلی تأثیر مثبت دارد ولی اين اثر معنادار نیست. جدول شماره 

 دهد. پنج مقادير تی و ضرايب استاندارد مدل را نشان می
 

 

 آماره تی و ضرايب استاندارد مدل .5جدول 

 ضرايب معناداری
 مسیر 

  مقادير تی

 جابجايی در شغل˂--نا امنی شغلی  981/93 13/1 **
 انتخاب شغل ˂--نا امنی شغلی  891/88 184/1 **
 رضايت از کار˂--نا امنی شغلی  482/91 141/1 **
 وابستگی سازمان˂--نا امنی شغلی  812/88 112/1 **
 آرامش˂--نا امنی شغلی  299/88 189/1 **
 تمرکز˂--نا امنی شغلی  239/83 123/1 **
 عاطفی بودن˂--نا امنی شغلی  848/81 188/1 **
 رضايت اقتصادی˂--نا امنی شغلی  311/88 198/1 **
 دفاع از سازمان ˂--ناامنی شغلی 982/81 128/1 **
 تصمیم گیری ˂--استرس شغلی  119/81 148/1 **
 زمینه سازمانی˂--استرس شغلی  231/22 122/1 **
 تراکم کاری˂--استرس شغلی  983/99 181/1 **
 عملکرد˂--استرس شغلی  933/41 131/1 **
   q1   ˂--رضايت شغلی 181/1 11/1 **
   q2   ˂--رضايت شغلی 234/82 128/1 **
   q3   ˂--رضايت شغلی 919/41 139/1 **
 t1 ˂--قصد ترک شغل 889/81 183/1 **
 t2 ˂--قصد ترک شغل 411/81 121/1 **
 t3 ˂--قصد ترک شغل 138/1 188/1 **
 t4 ˂--قصد ترک شغل 141/81 193/1 **



 یسازمان يريادگی یانجيبا نقش م یسازمان ینیبر کارآفر کیانعطاف استراتژ ريتاث یبررس 825

 

 

 دهد. یرمستقیم متغیرها را نشان میغجدول شماره شش نیز اثرات مستقیم و 
 

 یرمستقیم متغیرهاغاثرات مستقیم و . 6جدول 
 نتیجه  معناداری  میزان تی  اثر غیر مستقیم اثر مستقیم اثر متغیرها 

 تأيیدعدم  293/1 813/8 - 888/1 قصد ترک شغل‹ -رضايت شغلی

 عدم تأيید 918/1 419/1 - -122/1 رضايت شغلی ‹ --ناامنی شغلی 

 تأيید 111/1 199/21 - 184/1 قصد ترک شغل‹ --ناامنی شغلی

 عدم تأيید 419/1 181/1 - 814/1 استرس شغلی ‹ --ناامنی شغلی 

 تأيید 111/1 199/84 - 183/1 رضايت شغلی ‹ -استرش شغلی 

 عدم تأيید 291/1 212/8 - 889/1 قصد ترک شغل ‹ -استرس شغلی

 عدم تأيید - - -114/1 - غلقصد ترک ش‹--رضايت شغلی‹ -استرس شغلی

 عدم تأيید - - -112/1 - لقصد ترک شغ‹ -رضايت شغلی‹ --ناامنی شغلی

( از  قصد ترک شغلی 2R  =934/1) %93امنیت شغلی، 
از صفر تا يک است و مقادير   2Rکنند. دامنه بینی مییشپرا 

 دهند ویمبینی بالاتر را نشان یشپسطح دقت  تربزرگ
ی بینیشپ( از رضايت شغلی را 2R=81/1) %81استرس شغلی 

در الگوی  91/1و  99/1، 83/1اندازۀ ضريب تعیین  کند.می
 وجهتقابلیب ضعیف، متوسط و به ترتمسیر پی.ال.اس. را 

 شود. ( که اين مقدار خوب ارزيابی می21)شده است یفتوص
ی مدل است که هاشاخص( يکی ديگر از 2fاندازۀ اثر ) 

 288/2اندازۀ اثر ناامنی شغلی بر  قصد ترک شغلی برابر با 
)اندازۀ اثر بزرگ( و اندازۀ اثر استرس شغلی بر رضايت شغلی 

براين، دست آمد. علاوه)اندازۀ اثر متوسط( به 94/8برابر با 
بین مدل است یشپ( معرف تناسب 2Qگیسر )-شاخص استون

 هشدمشاهدهدهد که مقادير که مقادير بالای صفر نشان می
بینی دارد در اين یشپاند و مدل توانايی خوب بازسازی شده

توان گفت که مدل ساختاری از کیفیت مناسبی صورت می
(. اين شاخص در جدول شماره هفت نشان 82است ) برخوردار

 داده شده است. 
 

زا بررسی جداگانه شاخص افزونگی متغیرهای درون .7جدول 

 انعکاسی مدل
 SSE/SSO-8=2Q 

 12/1 استرس شغلی 

 983/1 رضایت شغلی

 949/1 ترک شغلی  

  
( توسط GOFشاخصی به نام شاخص نیکويی برازش )

 عنوانبه( پیشنهاد شده است که 2118تننهاوس و همکاران )

 رود. اينمعیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار می
شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادير اشتراکی و 

به دست  2متوسط ضريب تعیین است که بر اساس فرمول 
 (. 21آيد )می

GOF = √Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R2̅̅ 2فرمول                                     ̅  

در واقع حدود اين شاخص بین صفر و يک بوده و وتزلس 
را به ترتیب  99/1، 28/1، 18/1( سه مقدار 2113و همکاران )

معرفی نمودند  GOF مقادير ضعیف، متوسط و قوی برای
به دست آمد که از  GOF ،999/1بر اين اساس، میزان (. 23)

 مطلوبیت قوی برخوردار است.
 

 گیریبحث و نتیجه

های تحقیق نشان داد که ناامنی شغلی اثر منفی بر يافته
رضايت شغلی دارد ولی اين تأثیر معنادار نیست و البته ناچیز 

(، 2188بود. نتیجه اين تحقیق با تحقیقات اويانگ و همکاران )
(. 22،2نیست ) راستاهم( از نظر معناداری 2188ارتز و کايا )

تواند به اين دلیل باشد که شرايط کاری علت ناهمخوانی می
ی آن و پیامدهای چنین ريپذسکيرناجیان غريق با توجه به 

خطراتی که با آن مواجه هستند، جزئی از کار  آنان محسوب 
د اند که عدم وجورسد ناجیان غريق پذيرفتهشده و به نظر می

امنیت شغلی بخشی از کارشان بوده و اين مسئله نتوانسته است 
رضايت شغلی را تحت تأثیر قرار دهد و ممکن است رضايت 
شغلی تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار گیرد که آن عوامل 

واند تعنوان مثال، رضايت شغلی میمختلف و پراکنده هستند به
سازمانی و ... قرار گیرد تحت تأثیر حقوق و دستمزد، فرهنگ

ت شغلی را يکه در اين تحقیق ناامنی شغلی نتوانسته است رضا
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تحت تأثیر قرار دهد. با توجه به اهمیت امنیت شغلی از بُعد 
قوانینی در دستور کار  ؛شودفردی و اجتماعی پیشنهاد می

مسئولان فدراسیون برای حمايت از ناجیان غريق اعمال شود 
صورت سیستماتیک تغییرات مثبتی را در راستای و مديريت به

غريق اتخاذ نمايد. در واقع افزايش امنیت شغلی برای ناجیان 
ای هگیران بايد با توجه به زيرساخت گذاران و تصمیمسیاست

 قانونی و قوانین موجود به ترمیم چنین سیستمی بپردازند. 
های ديگر تحقیق اين بود که ناامنی شغلی اثر از يافته

مثبتی بر تمايل به ترک شغل ناجیان غريق داشته و اين اثر 
. نتايج اين تحقیق با تحقیقات جردر و معنادار بوده است

است  راستاهم( 2188( و اسمايل و همکاران )2188همکاران)
ناجیان غريق  هرچقدر(. نتايج تحقیق نشان داد که 24،89)

احساس کنند که در شغل و محیط کاری خود امنیت دارند 
و بالعکس در صورت  ابديیماحتمال ترک شغل آنان کاهش 

به نظر  يابد.لی، قصد ترک شغل افزايش میافزايش ناامنی شغ
رسد به دلیل حجم کار قراردادی اکثر ناجیان غريق و اينکه می

مدت اين قراردادها کوتاه است، ناامنی شغلی را تحت تأثیر قرار 
شود ناجیان غريق به فکر ترک شغل داده و همین موجب می

ه دو انجام مشاغل ديگر باشند که اين به معنای عدم استفا
گذاری برای آنان است که پیامد بهینه از نیروی انسانی و ارزش

بسا ناجیان های آبی است، چهوری در محیطآن عدم بهره
غريقی که سابقه خدمت طولانی نیز در اين زمینه دارند به دلیل 

مراتب بیشتر از ناجیان دارای سابقه کمتر و دريافت دستمزد به
 مینه، از سوی کارفرمايان تمديدفقدان قوانین حمايتی در اين ز

دهند که ناجیانی را شوند و کارفرمايان ترجیح میقرارداد نمی
استخدام کنند که سابقه خدمت کمتری داشته و میزان حقوق 
کمتری نیز دريافت کنند. در واقع امنیت شغلی از مسائلی است 

کند و بخشی از انرژی سازمان که ذهن افراد را مشغول می
که افراد از اين بابت، به سطح شود. درصورتییصرف آن م

مطلوبی از آسودگی خاطر برسند، با فراغ بال انرژی خود را در 
های انسانی ها دچار تنشدهند و سازماناختیار سازمان قرار می

-نههزي افزايش ترک شغل کارکنان که یآنجائاز (. 84شود )می
سرمايه زيادی را در ها که سازمانهای زيادی را به دلیل اين

قالب آموزش، توسعه و نگهداری برای کارکنان خود صرف 
رو مديران در جهت به ينازاکنند در پی خواهد داشت، می

به نظر (. 99حداقل رساندن ترک شغل کارکنان تلاش کنند )
رسد زمانی که افراد آينده کاری مشخصی را پیش روی خود می

                                                 
1. Witte  

نخواهند داشت و وضعیت ريزی معینی تصور نکنند، برنامه
کاری آنان، آزاردهنده خواهد بود که چنین فشاری، قصد ترک 

يجاد شود اشغلی را افزايش خواهد داد. در اين راستا پیشنهاد می
سازوکار اجرايی لازم برای حمايت از ناجیان غريق و تعیین 
مرجع مشخص برای رسیدگی به مشکلات ناجیان غريق 

سابقه خدمت نسبتاً زياد، در دستور کار ويژه ناجیان غريق با به
تواند راهکاری برای برون رفت قرار گیرد که اين موضوع می

 از ناامنی شغلی برای ناجیان غريق باشد.
ناامنی شغلی اثر مثبتی بر استرس شغلی داشته ولی اين اثر 
معنادار نبوده است. در واقع افزايش فشارهای محیطی و 

ترس ناجیان را افزايش داده که درنهايت ناامنی شغلی، اس
تواند منجر به پیامدهای ازحد، میکه استرس بیشدرصورتی

رفتاری منفی شود. نتايج  از نظر معناداری با تحقیقات اسمايل 
(. اهمیت داشتن شغل 89( همخوانی ندارد )2188و همکاران )

و حفظ آن، بخشی از انرژی روانی و فکری افراد را به خود 
دهد که در اين تحقیق اين تأثیر معنادار نبوده اختصاص می

رسد عوامل ديگری نیز استرس است اما در اين راستا به نظر می
تواند تحت تأثیر قرار دهد، هر چند شغلی ناجیان غريق را می

( در تحقیق موردی خود اين موضوع را مورد 8333) 8که وايت
شغلی،  تأکید قرار داده است که پیامدهای حاصل از ناامنی

شناختی و کاهش رضايت شغلی و نیز افزايش کاهش رفاه روان
رسد فکر (. درنتیجه به نظر می91های فیزيکی است )استرس

کردن به عدم تمديد قرارداد از سوی کارفرمايان، منجر به 
شود، اما اين تأثیر در مورد افزايش استرس در ناجیان غريق می

ند، کت دارند صدق نمیناجیان غريق که در محیط آبی فعالی
احتمالاً عدم همخوانی به دلیل فعالیت متفاوت ناجیان و شرايط 
کاری متفاوت است که  اين نوع متفاوت از فعالیت و اينکه اين 

ها سروکار دارد، باعث ايجاد شغل با جان و زندگی انسان
ن رسد در نظر گرفتها شده است. در اين راستا به نظر میتفاوت

 عنوان يک شغل وغريق بهحقوق قانونی برای فعالیت نجات
حمايت از آن از طرف وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی بتواند 
گامی در راستای حمايت از حقوق ناجیان غريق و ارتقای امنیت 

 شغلی و درنتیجه کاهش استرس شغلی باشد. 
فی استرس شغلی اثر منهای تحقیق اين بود که از ديگر يافته

بر رضايت شغلی داشته و اين اثر معنادار بوده است. به عبارتی 
افزايش استرس شغلی اثر معکوسی بر رضايت شغلی ناجیان 
غريق داشته است. دارد. نتیجه اين تحقیق با تحقیق گل پرور 
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(، چنگ و 2181(، ياهايا و همکاران )8938و همکاران )
( و میر و همکاران 2188راچ )(، هارزر و 2181همکاران )

(. ناجیان غريق به دلیل 81،88،9،98،3است ) راستاهم( 2188)
ند ی مختلفی هستهااسترسمتحمل  کنندیمفضايی که کار 

که افزايش استرس در چنین محیطی منجر به نارضايتی آنان 
شود. ماهیت شغلی ناجیان غريق بسیار پر از شغلشان می

یری و گوقعیت، ناجیان نیازمند تصمیماسترس بوده و در اين م
عت تواند سرعملکرد سريع هستند و استرس وارده به آنان، می

ناپذيری برای ناجی و عمل ناجیان را بکاهد و عواقب جبران
رسد (. علاوه بر اين به نظر می21غريق به دنبال بیاورد )

 باهتواند منجر به افزايش اشتافزايش استرس شغلی، احتمالاً می
کاری ناجیان غريق، افزايش فشار عصبی و افزايش خستگی 

رين تشدهعنوان شناختهشود. در اين راستا، استرس شغلی به
شده است که منجر به پديده تهديدکننده سلامتی معرفی

تقاضای فزاينده کارکنان برای تغییر شغل و کاهش رضايت 
ست ا شغلی بوده و به دنبال آن کاهش عملکرد را در پی داشته

منظور کاهش استرس شود به(. در اين راستا پیشنهاد می29)
 هايی برای پیشرفتشغلی و ارتقای رضايت شغلی، فرصت

ناجیان غريق از سوی فدراسیون طراحی گردد. علاوه بر اين 
های متناسب با فعالیت ناجیان غريق توأم با حمايت ارائه پاداش

کاهش استرس شغلی  تواند برمديران و رؤسا از آنان نیز می
های مقابله با استرس از سوی اثرگذار باشد. ارائه آموزش

مديران برنامۀ ديگری برای ارتقای آگاهی و شناخت ناجیان از 
 منظور کاهش استرس است. های آبی بهخود و محیط

استرس شغلی اثر مثبت و غیر معناداری بر قصد ترک شغل 
 اعث افزايش ترکداشته است. به عبارتی افزايش استرس ب

شغلی در بین ناجیان شده است که به دلیل عدم معناداری با 
(، غفاری و عاشوری 8938نتايج تحقیقات گل پرور و همکاران )

( 2181( و چنگ و همکاران )2188(، ياها و همکاران )8939)
رسد استرس شغلی جزو (. به نظر می9،98،1،3همخوانی ندارد )

غريق بوده باشد که لازمه کاری لاينفک کاری برای ناجیان 
ناجیان بوده و نتوانسته اثر معناداری بر قصد ترک شغل داشته 

، ازاندازهباشد ولی ممکن است افزايش میزان استرس بیش
ر ها را وادار به فکبتواند فشار کاری ناجیان را افزايش داده و آن

کردن به ترک شغل کند که در اين راستا لزوم کنترل استرس 
های شغلی و ی توسط مديران از طريق ارائه آموزششغل

 شود. شناختی احساس میهای روانآموزش
ی عنادارم یرغهای تحقیق نشان داد که رضايت شغلی اثر يافته

بر تمايل به ترک شغل داشته است که به دلیل عدم معناداری 
( گل پرور و همکاران 8932ان )با تحقیقات رستگار و همکار

(. 98،3،28نیست ) راستاهم(  2181(، ياهايا و همکاران )8938)
رسد عوامل مختلفی بر میزان رضايت شغلی در واقع به نظر می

و نیز  مستقیم صورتبهاثرگذار بوده است و اثر رضايت شغلی 
بینی کند. یشپیرمستقیم نتوانسته ترک شغلی را غ صورتبه

تواند به اين دلیل باشد که احتمالاً اين عدم همخوانی میدلیل 
د بر قصد توانمتغیر ديگری می واسطهبهاسترس و ناامنی شغلی 

در  باشد و اينکه تاکنون تحقیقی مؤثرترک شغل ناجیان غريق 
 دهشانجاماست و تحقیقات  نشدهانجامهای آبی زمینه محیط

های آبی( بوده یطهای مختلف سازمانی )غیر از محدر محیط
واسطه رضايت شغلی اثر درنهايت استرس شغلی بهاست. 

-معناداری بر قصد ترک شغلی نداشته است که با تحقیقات گل
( همخوانی 2181( و چانگ و همکاران )8938پرور و همکاران )

ی واسطه رضايت شغل(. علاوه بر اين ناامنی شغلی به9،3ندارد )
لی ناجیان غريق نداشته است. معناداری بر قصد ترک شغ اثر

عنوان متغیر واسطه نتوانسته است در واقع، رضايت شغلی به
ه نظر بینی کند. بمیزان قصد ترک شغلی ناجیان غريق پیش

رسد استرس و ناامنی شغلی از طريق اثرگذاری بر متغیر می
واسطه ديگری بتواند در میزان قصد ترک شغل اثر بگذارد که 

-حقیقات آينده باشد. در اين راستا پیشنهاد میتواند مبنای تمی
منظور کاهش استرس شغلی و ارتقای رضايت شغلی و شود به

های آموزشی توان کارگاهبه دنبال آن، عملکرد شغلی می
صورت پیوسته و منظم در ارتباط با ارتقای آموزشی و نیز به

نهاد شارتقای رفتار سازمانی برگزار شود. در واقع در اين راستا پی
 ترک خدمت بر شغلی استرس اثرات کنترل برای شود کهمی

 استرس مديريت آموزش آبی، یهاطیمح در وظیفه، عملکرد و

های مقابله با ارائه گردد. علاوه بر اين، آموزش ايمنی و مهارت
.استرس ازجمله راهکارهای پیشنهادی ديگر است
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