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Abstract  

This mixed-methods (qualitative-quantitative) study investigated 

occupational regret in Iran’s home appliance industry, identifying its 

triggers, consequences, and coping strategies. The qualitative section 

employed a Grounded Theory (GT) approach with unstructured 

interviews conducted with 25 employees. In the quantitative phase, 

302 questionnaires were distributed via simple random sampling, and 

relationships among variables were assessed using Structural 

Equation Modeling (SEM). The qualitative analysis identified 

incongruence between expectations and organizational realities as the 

central category. Factors such as poor organization, a hierarchical 

culture, and inappropriate managerial behavior were highlighted as 

primary triggers for regret. The quantitative findings confirmed a 
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direct, significant relationship between occupational regret and 

consequences such as reduced motivation and job satisfaction. The 

results provide an analytical tool for managers to prevent the adverse 

outcomes of occupational regret and foster a better work environment 

by focusing on reforming structural and organizational factors. 

Keywords: Occupational regret, Grounded theory, Home appliance 

industry, Behavioral reactions, Motivation, Job satisfaction. 

1. Introduction 

Regret is a common emotion experienced when individuals feel they 

would have been better off making a different choice. Occupational 

regret can have lasting effects on individuals' lives. Occupational 

regret is prevalent, felt intensely, and challenging to change. It can 

lead to self-blame, impact employee performance, and ultimately 

affect organizational success. The study examines occupational regret 

in the home appliance industry, an environment characterized by 

intense competition, rapid technological change, and high 

performance expectations. This research aims to shed light on the 

impact of career regret on employees in this industry, a topic often 

neglected in previous studies. 

Research Question(s) 

1. What are the triggers that cause occupational regret in people? 

2. What are the behavioral responses to occupational regret among 

employees? 

3. What are the consequences of occupational regret among 

employees? 

2. Discussion and Conclusion 

Occupational regret is a pervasive problem with negative 

consequences for employees and organizations. The findings of this 

study indicate that in the company under study, the main driver of 

occupational regret lies in the gap between the initial expectations and 

perceptions of individuals and the realities in the workplace; because 
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this study was conducted in a company active in the home appliance 

industry with a desirable employer brand, and this in turn can lead to 

high expectations of individuals before joining, which, if not matched 

with the realities of the workplace, can lead to occupational regret. In 

addition, the interviewees also mentioned weak organization, an 

inappropriate organizational culture, inadequacies in the performance 

evaluation system, inappropriate behavior by senior managers due to 

organizational hierarchy, and inefficiency in the decision-making 

system as factors affecting occupational regret. The results of this 

study make it necessary to pay attention to the fact that, in 

organizations with a strong employer brand, where people enter the 

organization with high expectations, the scientific design and 

implementation of organizational systems and processes become 

doubly important. Although weaknesses in these subsystems can have 

many negative consequences in all companies, they will be more 

severe in such companies. Meaning that the institutional context 

governing the country, which includes high inflation rates and high 

income from some fake jobs, has led to dissatisfaction with income 

levels among many people, and this, in turn, fuels comparisons and 

increases regret. 

Regarding the resulting consequences, previous studies have pointed 

to issues such as lack of enjoyment of the nature of work, 

inconsistency with the desired lifestyle and lack of meaning 

(Budjanovcanin & Woodrow, 2022), reduced voluntary efforts, 

leaving the profession (Budjanovcanin et al, 2019), job passivity 

(Verbruggen & De Vos, 2020), withdrawal behaviors, lack of 

organizational citizenship behavior or burnout (Tian et al, 2019). 

Among them, issues such as self-employment, negative employer 

branding, and increased motivation to make up for the past are 

distinguishing features of this study's findings from previous studies, 

and the effect of occupational regret on reducing productivity and the 

quality of work was also confirmed in a quantitative study. 

Empowering managers and supervisors to identify early signs of 

regret and provide the necessary support, along with fostering an 
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atmosphere of understanding and empathy, are among the factors that, 

according to this study's findings, can be effective in reducing 

occupational regret. 

Inappropriate organizational culture was another issue mentioned in 

the interviews; therefore, studying the harms of the existing culture 

and planning to move towards a desirable one are issues that need to 

be considered to reduce employees' occupational regret. 

Given that this study was conducted in the home appliance industry, 

it is suggested that other industries, especially service industries, be 

studied in this regard. 
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  تیرضا یبرا یاحساس: زنگ خطر کی فراتر از  یشغل  یمانیپش

 کار  تیفیو ک  یشغل

  فرد انیملک سمیه 
دولتی  دانش مدیریت  دانشگاه    ،آموخته رشته  مدیریت و حسابداری  دانشکده 

 ایران  تهران،  ،شهید بهشتی
  

       طیبه امیرخانی
استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه شهید  

 بهشتی، تهران، ایران 

 چکیده  
 یبررس  رانیا  یخانگلوازمرا در صنعت    یشغل   یمانیپش  دهی(، پدیکم   -  یف ی )ک  یبیترک  کردی پژوهش با رو  نیا

پهاو محرک راهبردها  امدهای،  شناسا  یو  را  آن  با  کنمود  ییمقابله  بخش  نظر  ،یفی.در  راهبرد   یپردازهیاز 

همراه  (GT)  ادیبنداده  استفاده    25با    ساختارنیافتهمصاحبه    به  کم گردیدکارمند  بخش  در    302  ،نیز  ی. 

نمونه  نامهپرسش روش  توز  یتصادف  یریگبا  متغ  عیساده  روابط  مدل  رهایو  ساختار  یسازبا   یمعادلات 

(SEMسنج )ی مقوله محور  عنوانبه  یسازمان  یها تیعدم تطابق انتظارات با واقع  ،یف یشد.در بخش ک  دهی 

نامناسب مد   یمراتبفرهنگ سلسله  ،یسازمانده  در  چون ضعف  یشد؛ عوامل  ییشناسا رفتار   عنوانبه   رانیو 

و   یشغل  یمانیشپ  نیو معنادار ب  میرابطه مستق  ،یکم   یهاافته یمطرح شدند.    یمانیبروز پش  یاصل  یهامحرک

انگ  ییامدهایپ کاهش  رضا  زهیچون  تأ  یشغل  تیو  فراهم    رانیمد  یبرا  یل یتحل  یابزار  ج،ینتا  نمود.  دیی را 

کرده   یریشگی پ یشغل  یمانیپش  یمنف   یامدهایاز پ  ،یو سازمان   یتا با تمرکز بر اصلاح عوامل ساختار  آوردیم

 . ندینما جادیا یبهتر یکار طیو مح

  ت ی رضا   زه، ی انگ   ، ی رفتار   های ¬ واکنش   ، ی خانگ صنعت لوازم   اد، ی بن داده   ه ی نظر   ، ی شغل   ی مان ی پش ها:  کلیدواژه 
 . ی شغل 
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 مقدمه  
تواند تأثیر شگرفی  گیرد، می هایی که در زندگی انجام می انتخاب پرشتاب امروز،    ی ا ی در دن 

گذارد   جای  بر  آینده  نتا   افراد   (. Savioni et al., 2022) بر  انتظار  و    ج ی معمولاً  مثبت 

انتخاب   ت ی احساس رضا  باا   را   خود ی  زندگ   ی ها از  است  حال ن ی دارند.  انتظارات ممکن   ،

  م ی تصم  از   ی مان ی مانند پش   ی منف   ی عاطف  ی ها ها همسو نباشد و منجر به پاسخ ت ی با واقع  شه ی هم 

)   ی شغل  گفته    (. Polat & Yeşil, 2025شود  لندمن به  و  توستی    ( 2006)   ورزنیفسکی، 

کنند  آید و گاهی اشخاص آرزو می می   به وجود   افراد برای  »پشیمانی شغلی به طور روزانه  

نمی  وارد  شغلشان  در  هرگز  کاش  ) شدند که    »Budjanovcanin & Woodrow, 

2022 ) .   

  ی ا ژه ی و   ت ی آن اهم   ز ی متما   ی ها ی ژگ ی و   ل ی به دل   ی شغل   ی مان ی پش   ی بررس رسد که  به نظر می 

ا  نخست،  شغلی مان ی پش   ینکه دارد.  فراگ   ی  سامرو   ر ی نسبتاً  و  رز  گزارش  2005)   ل ی است.   )

پش  که  تصم   ی ناش   ی مان ی کردند  شغل   32  ی ل ی تحص   مات ی از  روابط    22  ی درصد،  درصد، 

شدت آن معمولاً بیشتر    وم، درصد است. د   10ها کمتر از  حوزه   ر ی درصد و سا   14عاشقانه  

شر   ی برا ،  است  انتخاب  دو  هر  م   ک ی مثال،  و شغل    ند ی ناخوشا   ی امدها ی پ   توانند ی عاشقانه 

تصم  چون  اما  باشند،  به   ی شغل   ات م ی داشته  فرد معمولاً  م   ی صورت  احتمال    شود، ی گرفته 

  ات م ی تصم   ر یی سوم، تغ .  های عاطفیِ مشترک است ها بیشتر از تصمیم در آن   سرزنش خود 

  که نرخ تغییر شغلی   نموده است مؤسسه اقتصاد کار بیان  در این راستا  دشوار است؛    ی شغل 

اروپایی   کارگران  در   3برای   ,Budjanovcanin & Woodrow)   ت اس   سال   درصد 

که تجربه    دهد ی ( نشان م 2022و وودرو )   ن ی بودجانوفکان   پژوهش   علاوه بر این،   . ( 2022

و بسته به مسیر طی شده در  است    یی ها شامل چرخه   ؛ دارد   ای دوره   ی ت ی ماه   ی، شغل   ی مان ی پش 

 . کند ها به طور متفاوتی بروز می دوره 

شود که  ی آشکار م   ی زمان   ی مان ی کنند که پش ی م   استدلال (  2021ماتارازو و همکاران ) 

  که یی  ها انتخاب  داشته باشند، مانند مجبورشدن به   ی ر ی گ م ی در تصم   ی محدود   استقلال  افراد 

  ی که وقت   نیز بیان نمودند (  2022)   همکاران و    لر ی فا   در تضاد است.   شان ی شخص   حات ی با ترج 

در    ها نه ی گز  ن ی انتخاب نشده ندارند، ا   ی ها نه ی گز   ی امدها ی مورد پ   در ی  کاف  افراد اطلاعات 
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  د ی تشد   ی مان ی پش   احساس   جه ی نت  و در  گردیده   آل ده ی ا ها  برای آن   ی واقع   مات ی با تصم   سه ی مقا 

ازد شود می  نارضا   ی شغل   ی مان ی پش   ، ی ا حرفه   دگاه ی .  با    احساس   و ی  سرخوردگ   ، ی ت ی اغلب 

 تعهد  ، نفس عزت  افراد،  رفاه  بر  همچنین    Polat& (Yeşil, 2025همراه است )   ف ضع 

اگر  و   ( Ephrem & Murimbika, 2024)   گذارد می  منفی  تأثیر  وری بهره  و  کار  به 

  ی ها در دوره   آن   ی احتمال   پیامدهای و    موردتوجه قرار نگیرد، ممکن است بسیار مضر باشد 

 (.  Köse, 2019)   گذارد ب   ر ی تأث   و عملکرد سازمان،   فرد   ی بر زندگ   م ی به طور مستق   ی بعد 

پش باتوجه  شد،  گفته  آنچه  ا   ی برا   یی بالا   ل ی پتانس   ی، شغل   ی مان ی به  خود    جاد ی سرزنش 

عملکرد کارکنان    ی برا   ی مانع   ی احساسات منف   که یی ازآنجا و   دارد   دار ی پا   ی ت ی ماه   ، کند ی م 

در    ,Howard & Smith)  بگذارد   ر ی تأث   سازمان بر عملکرد    تواند می   ، بلندمدت است، 

2021 .)   

در صنعت    ی شغل   ی مان ی ابعاد گوناگون پش   ی پژوهش حاضر به واکاو این امر،    به باتوجه 

م لوازم  و   ی صنعت   پردازد؛ ی خانگی  با  شد   ر ی نظ   یی ها ی ژگ ی که  سر   د، ی رقابت    ع ی تحولات 

ن   ی فناور  به تخصص   از ی و  برا   ی ط ی متنوع، مح   ی ها مستمر  ا   ی پرچالش    جاد ی کارکنان خود 

ترک کند ی م  فشارها چالش   ن ی ا   ب ی .  با  انت   ی اقتصاد   ی ها  م   ی عملکرد   ظارات و    تواند ی بالا 

  ، باوجود اهمیت موضوع   بخش شود.   ن ی ا   ی روها ی ن   ان ی در م   ی شغل   ی مان ی بروز پش   ساز نه ی زم 

 ;Polat & Yeşil, 2025)   و درمان   مانند بهداشت   یی ها تاکنون در حوزه   ی شغل   ی مان ی پش 

Tian et al., 2019; Budjanovcanin et al., 2019; Koo et al., 2021 )   و آموزش

 (Köse, 2019; Doganulku & Kırdok, 2021; Alirezaei Alavijeh & 

Zarrinabadi, 2025)   است گرفته  قرار  حوزه   کارکنان   و   موردتوجه  ا ها  سایر    ن یاز 

مانده   ها ی بررس  برا مغفول  ا اساس ن ی اند.  برا   ن ی ،  ا   بار ن ی نخست   ی پژوهش  بررس   ران ی در    ی به 

ها،  محرک   ل ی خانگی پرداخته است و با تحل کارکنان صنعت لوازم   ان ی در م   ی شغل   ی مان ی پش 

  ده ی پد   ن ی جامع از ا   ی ر ی تصو   کوشد ی آن م ناشی از    ی سازمان   ی امدها ی و پ   ی رفتار   ی ها واکنش 

  ی مان ی در درک بهتر سازوکار پش   ی سازمان   ران ی به مد   رساندن ی ار ی   ، یی ارائه دهد. هدف نها 

 آن بر فرد و سازمان است.   ی منف   رات ی و کاهش تأث   ی شغل 

 مبانی نظری 



 1404بهار  | 7شماره  | 3سال  |  طالعات مديريت خدمات عمومیم | 94

 

وضع  با   ی کنون   ت ی وضع   سة ی است که حاصل مقا   ده ی چ ی پ   ی شناخت   جانات ی از ه   ی ک ی   ی مان ی پش 

احساس را   ن ی ا   ی تا سازوکارها  اند ده ی کوش  مختلف  ی ها باشد. محققان در حوزه آل می ایده 

پش   ن یی تب  ح   ی مان ی کنند.  ه   ت، ی ماه   ث ی از  ناا   ی جانات ی با  متفاوت    ی و سرخوردگ   ی د ی م چون 

  ارتباط  ط ی کنترل بر شرا   از   رفتار فرد و ادراک شخص   ا ب   ماً ی ها مستق برخلاف آن   را ی است، ز 

که فرد    شود ی تجربه م   ی زمان   ی مان ی (، پش 2025و همکاران )   تهوف ی شل - . از نظر شولز د دار 

حاصل    شتر ی ب   ی د ی ناام   که ی خلق کند؛ درحال   ی بهتر   جة ی نت   توانست ی باور دارد رفتار متفاوت م 

 ,.Schulze Schleithoff et alاست )   ت ی موقع   کنترل رقابل ی غ   ی ها برداشت فرد از جنبه 

  ی بر رو   ی ا در مطالعه   ؛ است متمایز    ی شغل   ی فرسودگ   با   ی شغل   ی مان ی پش همچنین،    (. 2025

  ، حال ن ی باا   ، بودند   ی شغل   ی فرسودگ   ی ها ر دارای معیا درصد    47اگرچه    ، ی اورولوژ   اران ی دست 

(.  Koo et al., 2021کرده بودند )   ی مان ی آنان از انتخاب حرفة خود ابراز پش   درصد 17تنها  

  ی و معتقد است که »برا  داند ی م  ی شناخت  ی اب ی را محصول ارز   ی مان ی پش  ز ی ( ن 1999)   لنبرگ ی ز 

و نه صرفاً    ی برخاسته از پردازش ذهن   ی مان ی پش   ی عن ی فکر کند«،    د ی فرد با   ، ی مان ی احساس پش 

  ان ی فرد در م منحصربه   ی ا را به تجربه   ی مان ی پش   ، ی شناخت   ت ی ماه   ن ی است. ا   ی جان ی واکنش ه 

    . ( Schulze Schleithoff et al., 2025)   کند ی م   ل ی تبد   ی انسان   جانات ی ه 

سال   ج ی نتا  )   وان ی پژوهش  همکاران  م   نیز   ( 2007و  برخ   دهد ی نشان  و    دادها ی رو   ی که 

مرتبط هستند. افراد ممکن است خود را بابت اقدام    شتر ی ب   ی مان ی با پش   ی شغل   ی ها ی استراتژ 

برا  انرژ   ا ی   ی شغل   ت ی امن   ش ی افزا   ی نکردن  سرزنش    جه نتی ی ب   ی رها ی در مس   ی صرف زمان و 

همچن کنند  م   ن، ی .  شغل   ی خانوادگ   ی ازها ی ن   ان ی تعارض  الزامات  را    ی مان ی پش   تواند ی م   ی و 

 کند.    د ی تشد 

)   ن ی بودجانوفکان  اساس مدل سه 2022و وودرو  بر  پش   ی ا مرحله (  را    ی شغل   ی مان ی خود، 

تحر   ی ند ی فرا  معرف   ک، ی شامل مرحلة  ا کنند ی م   ی پاسخ و حالت خفته  چارچوب،    ن ی . در 

 . باشند   ی ا دوره   ا ی   ی اصل   توانند ی هستند که م   ی مان ی آغازگر تجربة پش   « ها محرک » 

نخست   ی اصل   ی ها محرک  پش   ن ی آغازگر  در    ی ا دوره   ی ها محرک   هستند.   ی مان ی تجربة 

  ن ی ا   . کنند ی را مجدداً فعال م   ی مان ی و احساس پش   دهند ی ادامه و به شکل تکرارشونده رخ م 

 ی هستند: بند دسته قابل   ی ها در دو حوزه اصل محرک 



 95 |  امیرخانیو  فردملکیان  |...  یاحساس: زنگ خطر  ک يفراتر از  یشغل  یمانیپش

 

  ی سازمان   ی قلدر   ، ی استرس شغل   ، ی طولان   ی مرتبط با کار )مانند ساعت کار   ی دادها ی رو 

 (. ع ی رفته ترف ازدست   ی ها و فرصت 

زندگ   رمرتبط ی غ   ی دادها ی رو  عطف  )نقاط  کار    ی ها شوک   ا ی   ی خانوادگ   ع ی وقا   ، ی با 

 (. زان ی مانند مرگ عز   ی رون ی ب 

  توانند ی که م   دهند ی را شکل م   ی رون ی و ب   ی درون   ی از فشارها   ی ا دو دسته، مجموعه   ن ی ا 

ترک  تجربه   ب ی در  تشد   ی شغل   ی مان ی پش   ی خود  )   د ی را   & Budjanovcaninکنند 

Woodrow, 2022 و    رد ی گ ی نشئت م  ی چارچوب مفهوم   ن ی پژوهش از ا نخست  (. پرسش

 . پردازد ی م   « خانگی در کارکنان صنعت لوازم   ی شغل   ی مان ی پش   ی ها »محرک   یی به شناسا 

بودجانوفکان  اساس مدل  )   ن ی بر  پش 2022و وودرو  به  افراد  پاسخ    ر ی در سه مس   ی مان ی (، 

 : دهد ی رخ م   ی اصل 

 . ی مان ی انکار احساس پش   ا ی کاهش    ی : تلاش برا اجتناب 

 . ت ی اصلاح موقع   ی و تلاش برا   ی مان ی به منبع پش   م ی : پرداخت مستق ه ی اول   کرد ی رو 

 . ط ی با شرا   ی شناخت   ی : سازگار ه ی ثانو   کرد ی رو 

را گزارش کرده    ی مشابه   ی الگو   نیز   ( 2025)   ی آباد ن ی و زر   جه ی علو   یی رضا ی عل   پژوهش 

واکنش  پذ   ی رفتار   ی ها و  »اجتناب،  گروه  پنج  در  و    ر یی تغ   رش، ی را  توسعه  فکر،  طرز 

ا   ی بند طبقه   « یی جا جابه  است.  م   ها افته ی   ن ی نموده  پاسخ   دهد ی نشان  به    ی رفتار   ی ها که 

 . شود ی را شامل م   نده ی فرسا سازنده تا    ی از رفتارها   ی ف ی ط   ی مان ی پش 

ا   پرسش  بر  دوم  تدو   ن ی پژوهش  است   ن ی مبنا  به    ی رفتار   ی ها واکنش و    شده  نسبت 

 نماید. بررسی می کارکنان    ان ی در م را    ی شغل   ی مان ی پش 

به   ست؛ ی ن   ی جان ی تجربة ه   ک ی صرفاً    ، ی مان ی پش    ، ی عاطف - ی سازة شناخت   ک ی عنوان  بلکه 

سازمان   ی فرد   ی امدها ی پ  )   ن ی بودجانوفکان   ی ها افته ی دارد.    ی ا گسترده   ی و  وودرو  (  2019و 

دارد.    ر ی تأث   حرفه و هم بر قصد ترک    ی هم بر تعهد کار   ی شغل   ی مان ی که پش   دهد ی نشان م 

( پشیمانی را عاملی منفی در رضایت از زندگی و عاملی  2024راتلج و همکاران )   ن ی همچن 

 . اند بروز علائم افسردگی معرفی کرده   در 
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اند  اثبات کرده   ز ی ( ن 2021)   ردوک ی ( و دوغانولکو و ک 2019و همکاران )   ان ی ت   مطالعات 

  واس ی گن و د ا بر ور   ن، ی منجر شود. افزون بر ا   ی شغل   ی به فرسودگ   تواند ی م   ی شغل   ی مان ی که پش 

تأک 2020)  ناش   کنند ی م   د ی (  واقع  تفکر خلاف  انفعال شغل   ی که  م   ی حلقه   ، ی از    ان ی واسط 

 است.   لکرد و کاهش عم   ی مان ی احساس پش 

م   ن ی ا   ، ی سازمان   ی ها ط ی مح   در  داوطلبانه و خلاق را کاهش    ی رفتارها   تواند ی احساس 

 ,Howard & Smithمنجر شود )   د ی جد   ی شغل   ی ها فرصت   ی به جستجو   ت، ی داده و در نها 

2021 .) 

و به این موضوع    بخش استخراج شده است   ن ی سوم پژوهش از ا   پرسش ،  اساس ن ی برا 

   ست؟ ی بر کارکنان سازمان چ   ی شغل   ی مان ی از پش   ی ناش   ی امدها ی پ پردازد که  می 

 روش  
نظر جهت   ن ی ا  از  کاربرد   ک ی   ، ی ر ی گ پژوهش  م   ی پژوهش  آن   شود ی محسوب  در  با    که 

استفاده    ی ف ی و ک   ی کم    ی ها پژوهش از داده   های پرسش پاسخ به    ی برا   ، ی ب ی ترک   ی کرد ی رو 

 : باشد می   ر ی پژوهش به شرح ز   ن ی انجام ا   ند ی شده است. فرا 

   ی ف ی ک   ی اول: بررس   مرحله 
که    1بنیاد پردازی داده پشیمانی شغلی از روش نظریه  دة ی پردازی در خصوص پد برای نظریه 

شناسی  بنیاد یک روش یکی از رویکردهای پژوهش کیفی است، استفاده شد. نظریه داده 

در این    که   ( 1400فرد و همکاران،  )دانایی   شود استقرایی برای کشف نظریه محسوب می 

اجرا گردید. انتخاب این رویکرد   ( 1998)  تراوس و کوربین اس پژوهش بر اساس رویکرد  

پشیمانی شغلی در ایران    نة ی مندی در زم پژوهش نظام   1404بدین دلیل انجام شد که تا سال  

ازا  بود؛  نشده  داده رو ن ی انجام  از دل  پدیده  این  بنیادین  مفاهیم  بود  واقعی  ، ضروری  های 

 .استخراج و تبیین شوند 

 
1 Grounded Theory 



 97 |  امیرخانیو  فردملکیان  |...  یاحساس: زنگ خطر  ک يفراتر از  یشغل  یمانیپش

 

آمار  لوازم   ی جامعة  صنعت  کارکنان  تشخ شامل  به  که  بود  منابع    ص ی خانگی  واحد 

  1ی نظر   ی ر ی گ مرحله از نمونه   ن ی داشتند. در ا   ی شغل   ی مان ی از پش   یی ها نشانه   ا ی تجربه    ، ی انسان 

شد؛   ن   ی عن ی استفاده  اساس  بر  افراد  به   از ی انتخاب  و  تحل پژوهش  انجام  داده   ل ی موازات  ها 

  ه ی اول   ی باز(، الگوها  ی )کدگذار  ی مقدمات   ل ی و تحل   ه ی . پس از انجام چند مصاحبه اول گرفت 

کارکنان    ان ی از م   ی شوندگان بعد اساس، مصاحبه   ن ی هم   ر مشخص شد و ب   ی ا داده   ی و خلأها 

  ی شغل   ی مان ی مختلف پش   ی ها متفاوت انتخاب شدند تا جنبه   ی شغل   ی ها ت ی با سوابق و موقع 

 تر شود. روشن 

ها  داده   ل ی رفت و با هر بار تحل   ش ی پ   ی ج ی ها به شکل تدر و مصاحبه   ی ر ی گ نمونه   ند ی فرا 

  ی ها که مصاحبه   افت ی ادامه    ی روند تا زمان   ن ی . ا شد ی م   ن یی تع   ی بعد   ی ها انتخاب نمونه   ر ی مس 

در مجموع با    د؛ ی رس   2ی نکردند و پژوهش به اشباع نظر   جاد ی ا   ی ا مفهوم تازه   ا ی داده    د ی جد 

 . انجام شد   افته ی و ساختارن   ق ی نفر مصاحبه عم   25

  ی ساز اده ی شده و سپس واژه به واژه پ صورت ضبط ها به مصاحبه   ، ی ر ی منظور اعتمادپذ به 

مشارکت  با  بازب و  تأییدپذیری  شد   ی ن ی کنندگان  تحلیل .  بازبینی  توسط یک کدگذار  با  ها 

دوم )فردی خارج از تیم اصلی تحلیل( و ثبت کامل و دقیق مسیر پژوهش، تضمین شد تا  

نتایج   که  شود  حاصل  نیستند.  سوگیری   ر ی تأث تحت اطمینان  پژوهشگر    ی برا   ن ی همچن های 

زم   ت ی قابل  نمونه  ق ی تحق   نه ی انتقال،  نتا   ی ها از گفته   یی ها و  در  امکان    ج ی آنان  تا  آورده شد 

 . (Creswell & Poth, 2016مشابه فراهم شود )   ی ها ت ی در موقع   سه ی مقا 

توسط    ی ن ی و بازب   ی از اعتبار ابزار، پروتکل مصاحبه پس از طراح   نان ی اطم   ی برا همچنین،  

بررس  راهنما، جهت  تأ   ی خوان و هم   یی اعتبار محتوا   ی استاد  به  پژوهش،  اهداف  پنل    د یی با 

 باشد: مصاحبه به شرح زیر می   سؤالات   . د ی رس   ی متخصصان دانشگاه 

  اید؟ آیا تاکنون در شغل خود احساس پشیمانی داشته  -

 مروری از کارراهه خود تا امروز ارائه کنید.   -

 اید را شرح دهید.  احساساتی که در هر یک از مراحل کارراهه خود داشته  -

 
1 Theoretical Sampling 
2 Theoretical Saturation 
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اید؟ ماهیت این پشیمانی را شرح  در کدام یک از این مراحل احساس پشیمانی داشته  -

)چگونه شروع شد؟ شدت و ضعف آن چگونه بود؟ تا چه زمانی طول کشید؟ اگر   دهید؟ 

دوره  و  در  بوده  چگونه  امر  این  است،  داشته  افزایش  یا  کاهش  چه    ر ی تأث تحت هایی 

 رویدادهایی بود؟( 

اید(؟ به نظر شما این پشیمانی به چه  بوده )   هایی از شغل خود پشیمان هستید از چه جنبه  -

 ؟ به نظر شما در چه شرایطی ممکن بود این پشیمانی رخ ندهد؟ داده رخ دلایلی  

 تأثیر چه رویدادهایی رفع شده؟(  چگونه و تحت ؟  ) آیا احساس پشیمانی رفع شده است  -

های دیگر مجدد احساس  ها پشیمانی رفع شود و در دوره آیا چنین بوده که برخی دوره  -

تأثیر  دوباره آن را تحت   گرفتن اوج پشیمانی نمایید؟ اگر پاسخ مثبت است کاهش یا رفع و  

 چه عواملی بوده است؟  

هایی را در مقابل  واکنش شما نسبت به احساس پشیمانی چه بوده است؟ چه استراتژی  -

 دانید و به چه دلایلی؟  ها را موفق می اید؟ کدام یک از این استراتژی آن به کار گرفته 

ترین آثار فردی، شغلی، خانوادگی یا اجتماعی که پشیمانی برای شما داشته است،  مهم  -

 چه بوده است؟  

 کننده پشیمانی شغلی در شما چه هستند؟  د ترین عوامل فردی، شغلی، اجتماعی ایجا مهم  -

 ها داده   ل ی تحل 
نظریه  رویکرد  مبنای  داده بر  مصاحبه   ی ها داده بنیاد،  پردازی  از  اساس    ها  حاصل  بر 

 ی زیر تحلیل گردید:  ا مرحله سه کدگذاری  

 ؛ باز   ی کدگذار  .1

 ی؛ محور   ی کدگذار  .2

 ی یا گزینشی انتخاب   ی کدگذار  .3

باز:   . هدف از کدگذاری  ست ها این کدگذاری اولیه شامل بررسی دقیق داده کدگذاری 

ها و اختصاص کدهای نمایشی و مفهومی به  گذاری نامحدود همه داده شروع برچسب   ، باز 

 (.  Douglas, 2003)   ها برجسته شده است ای است که در داده هر حادثه 
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این راستا   از هر مصاحبه، گفته در  بر اساس مفاهیم  های مصاحبه پس  شونده تحلیل و 

ها تا رسیدن به مرحله اشباع ادامه  شود. مصاحبه های بعدی، انجام می ، مصاحبه آمده دست به 

 یابد. می 

می تحلیل  جایی  به  مفاهیم  افزایش  با  می گر  زیر یک  رسد که  را  مفاهیم  برخی  تواند 

انتزاعی  بندی کند و سپس هر دسته را تحت  ی ویژگی آن مفهوم، دسته بر مبنا تر،  مفهوم 

را قادر    گر ل ی تحل   را ی دارد؛ ز ها اهمیت  بندی مفاهیم در مقوله گروه .  دهد   قرار   یک مقوله 

آن می  با  که  را  واحدهایی  تعداد  می کند  کار  دهد ها  کاهش  کربین،  )   کند،  و  استرواس 

1390 .)  

تر کدگذاری  گر برای انجام بهتر و آسان گزینشی: تحلیل   ی کدگذار   کدگذاری محوری و 

گر  کنند. پارادایم، چارچوبی است که برای کمک به تحلیل محوری از پارادایم استفاده می 

کربین،   و  )استرواس  بشناسد  را  فرایندها  و  ساختارها  آن  به کمک  بتواند  تا  شده  تدوین 

ها را  هدف از کدگذاری انتخابی، شناسایی یک مقوله اصلی است که سایر مقوله (.  1390

سازی  ی انتخابی، فرایند یکپارچه کدگذار (، در واقع  Zhang et al., 2022)   گیرد در بر می 

با  نهایی یک مطالعه   محصول در نهایت  (.  1386فرد و امامی، دانایی )   هاست و بهبود مقوله 

یا    ند ی یکپارچه و جامع است که یک فرا ،  ، یک نظریه پایه بنیاد ی داده پرداز ه ی نظر رویکرد  

  (.  Birks & Mills, 2015دهد ) با یک پدیده را توضیح می   طرح مرتبط 

   ی کم    ی دوم: بررس   مرحله 
بررسی پیامدهای پشیمانی شغلی استفاده شده است    منظور به   نامه پرسش در این مرحله، از  

این پدیده، شناسایی    مثابه به ها در مرحله کیفی  تا آنچه طبق تحلیل داده  پیامد و ماحصل 

رو متغیر پشیمانی شغلی با متغیر پیامدها در  شده، مورد بررسی کم ی نیز قرار گیرد. ازاین 

 اند:  مطالعه کم ی این پژوهش بررسی شده 

ی عمومی  سؤالات پشیمانی شغلی،    در خصوص   سؤالات   که یی ازآنجا الف( پشیمانی شغلی:  

استفاده شد.    ( 2019ی بودجانوفکنین و همکاران ) شغل   ی مان ی سنجش پش   اس ی مق هستند، از  

 تشکیل شده است.   ه ی گو   9این مقیاس از  
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ارتباطات  انگیزه و  بعد کاهش  از دو  این مقیاس  پیامدهای پشیمانی شغلی:    8شامل  )   ب( 

های  گویه( تشکیل شده است. گویه 5شامل )   ( و کاهش رضایت شغلی و کیفیت کار ه ی گو 

 مرتبط با موارد »ب« از نتایج مطالعه کیفی بدست آمده است.  

 دهد. را نشان می   نامه پرسش های  جدول زیر ابعاد و گویه 

 های پرسشنامه ابعاد و گویه .  1جدول  
ها گویه   

 ( 2019بودجانوفکانین و همکاران،  )   پشیمانی شغلی 

 . کردم ی کار انتخاب م   ی شرکت را برا   ن ی به گذشته برگردم، باز هم هم   توانستم ی اگر م  .1

 . م ا ه قطعاً شغل مناسبی را انتخاب کرد  .2

 هم. د ، هرگز شغلم را تغییر نمی ه باشد به من بستگی داشت   همه چیز اگر   .3

 . م ا ه اشتباه قضاوت کرد   ام فعلی   کنم در انتخاب مسیر شغلی فکر می  .4

 خواستم کارراهه خود را  شروع کنم، شغل دیگری انتخاب کرده بودم. کاش، زمانی که می  .5

 . م ا ه اشتباه کرد مورد انتخاب شغل  کنم در  احساس می  .6

 . کنم فکر می   من اغلب به تغییر شغل  .7

را انتخاب کردم، بر اساس اطلاعاتی که در آن زمان در دسترس داشتم، مطمئن بودم    ام شغل فعلی وقتی   .8

 که بهترین انتخاب است. 

 . تر بودم کردم، اکنون راضی کنم اگر شغل دیگری را انتخاب می فکر می  .9

 پیامدهای پشیمانی شغلی: انگیزه، روحیه و ارتباطات )مصاحبه( 

 . دارم   ی ناراحت   احساس   مدام  .1

 کنم. صحبت نمی زیاد    ، دوستان و خانواده   ، با همکاران   و   کنم فکر می با خودم  زیاد    م؛ ناراحت از لحاظ شغلی   .2

 د. ر ی گ ی م   من   از   ا ر   خوب   حال و    ی انرژ این مسئله    و   هستم   نجا ی من ا   چرا   که کنم  مدام با خود فکر می  .3

 انگیزگی است. ترین آثار فردی پشیمانی شغلی، بی به نظرم مهم  .4

ام داشته باشم  گذارد، مثلاً رابطه خوبی که باید با خانواده ام اثر می ناامیدی که به همراه دارم، روی رابطه  .5

 را ندارم. 

 . ام حوصله ی ب شوم و در خانواده،  تر می ر گی وقتی حس پشیمانی دارم، خیلی گوشه  .6

 کنم. برای اینکه بخواهم کار دیگری را انجام بدهم، احساس ناتوانی می  .7

 ی دارم. ن یی پا   العاده فوق   ی انرژ کنم که  احساس می  .8
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 .  1جدول  ادامه  
ها گویه   

مصاحبه( )   پیامدهای پشیمانی شغلی: رضایت شغلی و کیفیت و بازدهی کار   

 ام ناچیز است. دستاوردهایم در مقایسه با تلاشی که داشته که    است   این   م نسبت به خود   م احساس  .1

  ر ی تأث ها در کارم  شود و این ام خراب می شوم، فکرم درگیر و روحیه از نظر شغلی، وقتی ناراحت می  .2

 کارم را انجام بدهم.   نحو احسن توانم به  گذارد و نمی می 

 کنم. ی م   خودم کردن  آرام   صرف م کنم،  کار   صرف   د ی با   روز   طول   در   که   ی انرژ  .3

 احساس رضایتمندی کمی در شغل خود دارم.  .4

 . م ه د ی م   انجام   رتر ی د   م، ه د   انجام   ی باانرژ   و   زودتر   نم ا تو ی م   من   و   خواسته   من   از   شرکت   که   ی کار  .5

 ها داده   ی آور جمع 
جمع  داده برای  نمونه   568ها،  آوری  شیوه  به  کلیه  پرسشنامه  برای  ساده  تصادفی  گیری 

پرسشنامه    302آوری،  خانگی ارسال شد. پس از اتمام فرایند جمع کارکنان صنعت لوازم 

، حجم  (Kline, 2016) . طبق توصیه کلاین مورد استفاده قرار گرفتند برای تجزیه و تحلیل  

.  شود های معادلات ساختاری استاندارد تلقی می مورد برای مدل   400تا    200ای بین  نمونه 

، با در نظر گرفتن ماهیت پژوهش که مبتنی  نفر(   302این حجم از نمونه آماری ) بنابراین،  

 است، کفایت لازم را داراست.    سازی معادلات ساختاری بر مدل 

 ها داده   ل ی تحل 
و با استفاده از    ی معادلات ساختار   ی ساز شده با استفاده از روش مدل   ی آور جمع  ی ها داده 

 .  گردید   ل ی تحل   AMOSافزار  نرم 

 ها  یافته 

 ی ف ی ک بررسی  :  1  مطالعه 
تمام  دق به   ها مصاحبه ی  در گام نخست،  رو   ی و کدگذار   ل ی تحل   ق ی صورت    ی ها داده   ی بر 

ا  در  شد.  انجام  مصاحبه   ن ی خام  گفتار  بازخوان مرحله،  کامل  طور  به    م ی مفاه   ، ی شوندگان 

برچسب   ی د ی کل  و  برا   ی گذار استخراج  شرکت   ی ک ی نمونه،    ی شدند.  اظهار  از  کنندگان 

  ی حالت ادار   شتر ی ب   دهم ی که اکنون انجام م   ی بود اما کار   ی گر ی د   ز ی چ   تم ی داشت: »حوزه فعال 



 1404بهار  | 7شماره  | 3سال  |  طالعات مديريت خدمات عمومیم | 102

 

  ی مناسب   ی مال   ط ی پرتنش است و اگر شرا   شه ی هم   ی : »شغل کارمند نمود   ان ی ب   ی گر ی دارد«، د 

فعال  در  موفق   ی ا پروژه   ی ها ت ی داشتم،  فرد خود  و  بودم«،  نمود   گر ی د   ی تر  »عدم  اشاره   :

مفهوم    ی ر ی گ به شکل   ها ه گفت   ن ی شده است«. ا   ی شغل   ی مان ی باعث پش   لاتم ی استفاده از تحص 

  ی مان ی پش   ظهور   ل ی »دلا   تر ی »عدم تناسب شغل با تخصص فرد« و در سطح بالاتر به مقولة کل 

 منجر شدند.   « ی شغل 

اظهار کردند: »من    ن ی چن خود    ی شوندگان دربارة راهبردها مصاحبه   گر، ی د   ی ا نمونه   در 

داشته    ی دنبال کنم و شغل دوم   ام ی را در کنار شغل اصل   ام ی وکار شخص کسب   کنم ی م   ی سع 

»برا  به   گذارم ی م   ی مش خط   ، ی مال   ی جبران کمبودها   ی باشم«،  پلکان تا  را    ط ی شرا   ی صورت 

ابتدا    کنم ی م   ی »سع و حوزه و چه انتخاب شغل دوم«،   ن ی در هم   شتر ی دهم، چه با کار ب   ود بهب 

هم    ی خوب   ج ی کنم؛ نتا   دا ی پ   ی د ی جد   ی ها درآمد، راه   ش ی افزا   ی خودم را آرام کنم و بعد برا 

ن گرفته  اما  ا   از ی ام  دارد«.  پشتکار  سطح    انات ی ب   ن ی به  در  سپس  و  دوم«  »شغل  مفهوم  در 

قالب    تر ی انتزاع  دسته   کرد ی »رو در  نها   ی بند مقابله«  و  کل   تاً ی شدند    ی ها ی »استراتژ   ی مقولة 

 را شکل دادند.   « ی شغل   ی مان ی مقابله با پش 

از    ، اند اشاره داشته   موضوعات زیر کنندگان به  ها، شرکت از مصاحبه   ی گر ی بخش د   در 

»کار  م   ی جمله:  باانرژ   توانم ی که  و  بهتری زودتر  د   ی  را  دهم  م   رتر ی انجام    دهم«، ی انجام 

پاسخ به    ی برا   ی شوق   گر ی و د   کردم ی بود، با همکاران سرد برخورد م   خته ی ر هم »اعصابم به 

ساعت تمام    ک ی در    د ی که با   ی آمده بود، کار   ن یی پا   ام ی »در آن دوران بازده   شتم«، ندا   ر ی مد 

  ن ی تأم   ی ام را از نظر مال خانواده   توانم ی نم   ی »وقت   د«، ی کش ی روز طول م   ک ی   ی گاه   شد، ی م 

ب  از  تمرکزم  رو   رود ی م   ن ی کنم،  منف   م کار   ی و  انجام    گذارد«، ی م   ی اثر  درست  را  »کار 

  ی »وقت   شود«، ی کردن خودم م کار مثبت شود، صرف آرام   رف ص   د ی که با   ی »انرژ   دهم«، ی نم 

و ممکن است کارها را چندبار تکرار    کند ی کار م   ی علاقگ ی دارد، با ب   ی شغل   ی مان ی پش   ی فرد 

  ف ی انجام مؤثر وظا   ی برا   ی ا زه ی کار هستم و انگ   ان ی به بعد فقط منتظر پا   2»از ساعت  ، و  کند« 

ا ماند« ی نم   ی باق  ذ   ن ی .  مجموع  در  بازده   ل ی موارد  »کاهش  ک   ی مفهوم  قرار    ت ی ف ی و  کار« 

 منتج شدند.   « ی شغل   ی مان ی پش   ی امدها ی »پ   ی به مقوله   تر ی گرفتند و در سطح انتزاع 
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  ی ها و مقوله   ی انتزاع   م ی مفاه   ی ر ی گ دادة خام تا شکل   ل ی گام از تحل به مجموعة گام   ن ی ا 

ارائه شده    2آن در جدول شماره    یی نها   ج ی باز است که نتا   ی کدگذار   ند ی همان فرا   ، ی اصل 

 است. 

   باز   ی ها در کدگذار مقوله   ن یی تع .  2جدول  
تر مفاهیم انتزاعی  مفاهیم  ردیف   

 مقوله دلایل ظهور پشیمانی شغلی 

یی گرا تخصص عدم وجود   1  

 ضعف در سازماندهی 

 عدم تناسب شغل با تخصص فرد  2

ها عدم استفاده از توانمندی  3  

 عدم وجود ارتباط مناسب با همکاران  4

های فردی با جو سازمانی تناسب پایین ویژگی  5  

گیری عدم وجود اختیار در تصمیم  6  

 شغل نامتناسب با شغل پیشین  7

 ضعف در همکاری و کار تیمی  8

 کارشکنی همکاران  9

 بوروکراسی ناکارآمد  10

فرهنگ سازمانی  

 نامتناسب 

بازده کم ساعات کار طولانی و   11  

 زیاد بودن شایعات در محیط کار  12

فرهنگ سازمانی   بودن نامناسب  13  

ها ها و شایستگی تلاش   نشدن ده ی د  14  

ضعف در نظام ارزیابی  

 عملکرد 

 ادراک ضعیف عدالت  15

 معیارهای نادرست ارتقا  16

دبودن ی مف ادراک کم از احساس   17  

 رفتار نادرست مدیران ارشد  18
رفتار نادرست مدیران  

 ارشد 

ها ثباتی در تصمیم بی  19 در نظام    ناکارآمدی  

گیری تصمیم   ضعف در برنامه کاری در شرکت  20 

  درآمد ناکافی به دلیل شرایط اقتصادی  21
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 .  2جدول  ادامه  
تر مفاهیم انتزاعی  مفاهیم  ردیف   

 مقوله دلایل ظهور پشیمانی شغلی 

  زمینه نهادی کشور  22

اند مقایسه شرایط با افرادی که مهاجرت نموده  23   

آزاد سطح حقوق و دستمزد به نسبت مشاغل    بودن ن یی پا  24   

آرزوهای شغلی   نشدن محقق  25   

های مقابله با پشیمانی شغلی مقوله استراتژی   

با شرایط و پذیرش وضع موجود   کنارآمدن  26  

 رویکرد اجتناب 
 توجه به نکات مثبت  27

 امید به آینده بهتر  28

 کمک خواستن از خداوند  29

 بررسی راهکارهای مختلف  30

 رویکرد مقابله 

با سرپرست با هدف تغییر وضع موجود   کردن صحبت  31  

 تلاش بیشتر  32

 شغل دوم  33

 تمایل به ترک سازمان یا تغییر شغل  34

 مقوله پیامدهای پشیمانی شغلی 

 احساس ناراحتی مداوم  35

 کاهش انگیزه و روحیه 

 خستگی ذهنی  36

انگیزه بودن بی  37  

نظمی بی  38  

 فراموشکار شدن  39

 سردرگم بودن  40

 ناامیدی  41

 احساس شکست  42

 بی انرژی شدن  43

 کاهش بازدهی و کیفیت کار  کاهش بازدهی و کیفیت کار  44

منفی بر روابط شخصی   ر ی تأث  45  

منفی بر ارتباطات   ر ی تأث  اعتماد به افراد   شدن کم  46   

شدن   کار محافظه  47  
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 .  2جدول  ادامه  
تر مفاهیم انتزاعی  مفاهیم  ردیف   

 مقوله پیامدهای پشیمانی شغلی 

 اتخاذ شغل دوم  اتخاذ شغل دوم  48

 تبلیغ منفی برند کارفرما  تبلیغ منفی برند کارفرما  49

 افزایش انگیزه برای جبران احساس پشیمانی  50
افزایش انگیزه برای جبران  

 احساس پشیمانی 

سطح رضایت    شدن کم  کاهش رضایت شغلی  51

دروندادها   به باتوجه عدم رضایت از دستاوردها   52 شغلی   

محور  مقولة  بعد،  مرحله  سا   یی شناسا   ی شغل   ی مان ی پش   دة ی پد   ی در  با  آن  ارتباط    ری و 

نظر مقوله  چارچوب  از  استفاده  با  ا   اد، ی بن داده   ه ی ها،  شد.  به   ند ی فرا   ن ی مشخص  عنوان  که 

گر،  و مداخله   ی ا نه ی زم   ، ی عل    ط ی شرا   یی منجر به شناسا   شود، ی شناخته م   ی« محور   ی کدگذار » 

پ   ی ا مقابله   ی راهبردها  نها   ی شغل   ی مان ی پش   ی امدها ی و  در  مرحلة    ت، ی شد.    ی کدگذار » در 

  ی مان ی پش   اد ی بن داده   ه ی ها، نظر مصاحبه   ی ها داده   ی داستان جامع بر مبنا   ک ی   ت ی با روا   ، ی« انتخاب 

و    کپارچه ی   ی مدل، به شکل   ن ی ارائه شد. ا   ی مدل بصر   ک ی شکل گرفت و در قالب    ی شغل 

 حاصل در ادامه ارائه شده است.   ه ی . نظر کند ی م   ف ی را توص   ی شغل   ی مان ی پش   ده ی پد   ر ی س   ع، جام 

 پدیده پشیمانی شغلی:  
م  نشان  کارکنان  با  ر   دهد ی مصاحبه  و    ی شغل   ی مان ی پش   شه ی که  انتظارات  تحقق  عدم  در 

  ی قو   ی ل ی تحص   نه ی ش ی افراد با پ   گر، ی د   ان ی از شرکت نهفته است. به ب   کارکنان   ه ی تصورات اول 

انگ  با  کارفرما   ی ا زه ی و  معتبر  برند  جذب  با    یی بالا،  سازمان،  به  ورود  از  پس  و  شده 

ها  در آن   ی مان ی احساس پش   ج ی تدر ، به حال ن ی . باا شوند ی مشغول م   کار مناسب به    ی ها آموزش 

   موجود در سازمان است.   ی ها ت ی انتظارات و واقع   ن ی از شکاف ب   ی که ناش   رد ی گ ی شکل م 

  ند ی است. در فرا   ی احساس، ضعف در سازمانده   ن ی ا   وجود   ل ی دلا   ن ی تر ی از اصل   ی ک ی 

به    جر من   ت ی که در نها   شود ی م   ده ی د   یی ها کاستی   ها ت ی و مسئول   ف ی وظا   ن یی کار، تع   م ی تقس 

بس گردد ی م   ی ت ی نارضا  تخصص   ی ار ی .  نبود  از  کارکنان  ناکاف   ، یی گرا از  از    ی استفاده 

م   شان ی ها ی توانمند  تناسب  داشته   ان ی و عدم  احساس  اند؛ آن شغل و تخصص خود گله  ها 
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در    شان ی و استعدادها   شود ی به کار گرفته نم   ی درست به   شان ی ها که دانش و مهارت   کنند ی م 

 . رود ی سازمان هدر م   ن ی ا 

به فرهنگ    ک ی نزد   شتر ی نامناسب است که ب   ی از عوامل مهم، فرهنگ سازمان   گر ی د   ی ک ی   

کننده،  و خسته   کنواخت ی   ی ادار   ی برآورد شده است. کارکنان از انجام کارها   ی مراتب سلسله 

های منابع  در زیرسیستم ضعف    ن، ی . همچن اند ناراحت کم    ی ور و بهره   ی طولان   ی ساعات کار 

جمله   از  ارز انسانی  نظام  د   ی اب ی در  احساس  نبود    ی فرد   ی ها تلاش   نشدن ده ی عملکرد،  و 

ارز  در  شد   ها، ی اب ی عدالت  است باعث  بس   ه  ب   ی ار ی که  تلاششان  کنند  و    ثمر ی حس  است 

با ورود به سازمان و   کردند ی ها تصور م شود؛ چراکه آن   ت ی ها تقو در آن   ی مان ی احساس پش 

ا   ی خود، رشد و ترق   ی تخصص   نه ی در زم  اما  ا   ن ی خواهند داشت،    ن ی انتظار برآورده نشد و 

 .  شده است   ی ت ی و احساس نارضا   ی موضوع سبب دلسرد 

قابل   ران ی نادرست مد   رفتار  ا   ی توجه ارشد هم نقش    ی دارد؛ رفتارها   پشیمانی   جاد ی در 

باعث    ی و مراتب سازمان و گاه از سلسله   شود ی م   ی ناش   ران ی مد   ی که گاه از ناآگاه   ی نادرست 

صدا  کنند  احساس  کارکنان  انگ   شود ی نم   ده ی شن   شان ی شده  نظام    ل ی تحل   شان زه ی و  برود. 

بعض   ی ر ی گ م ی تصم  در  پروژه   د موار   ی هم  است؛  با   یی ها ناکارآمد  مدت   د ی که  زمان  در 

  ی کردها ی رو   ر یی و تغ   شوند ی رها م   تمام مه ی ن   ا ی   شوند ی انجام م   ر ی برسند، د   جه ی به نت   ی مشخص 

 .  شده است   ی ت ی و نارضا   ی سبب سردرگم   ران، ی مد 

ا   در  افزا   ی نقش پررنگ   ز ی ن   ی اقتصاد   ط ی موارد، شرا   ن ی کنار    فا ی ا   ی مان ی حس پش   ش ی در 

ها  نباشد و آن   ی درآمد کارکنان کاف   ، باعث شده   ها مت ی . تورم و رشد روزافزون ق کند ی م 

  گر ی د   ی در کشورها   ا ی که شغل آزاد دارند    ی با کسان   ی ا ناخواسته   ی ها سه ی زود مقا   ی ل ی خ 

و    کند ی م   ت ی ها تقو را در آن   پشیمانی احساس    ها سه ی مقا   ن ی دهند. ا   م انجا   کنند، ی م   ی زندگ 

 .  داند ی م   م ی سه   ی مان ی حس پش   جاد ی در ا   ز ی را ن   ی رون ی ب   ط ی مح 

رویکرد  با    ی خاص خودش را دارد. برخ   ی ها احساس، راه   ن ی مقابله با ا   ی هر فرد، برا 

کاسته و    موجود، از فشار و استرس   ط ی شرا   رش ی با کنارآمدن و پذ   کنند، ی م   ی اجتنابی سع 

  مانند ی م   ن ی ب خوش   نده ی تر، به آ مثبت   ی د ی با د  گر ی د   ی سازگار شوند. بعض   ت ی کم با واقع کم 

کمک  از  د   ی اله   ی ها و  ام   گر ی و  گروه طلبند ی م   ی دوار ی منابع،  راهکارها   ی .  دنبال    ی به 
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شغل    انتخاب   ا ی   ، ی ارتقاء شغل   ی هستند، از جمله صحبت با سرپرست و تلاش برا   ی ا مقابله 

کنار همه    در .  کنند ی فکر م   ی گر ی د   ر ی س کردن م به ترک سازمان و دنبال   گر ی د   ی دوم، و برخ 

  زه ی هستند، مانند کاهش انگ   ی منف   امدها ی پ   ی هم دارد؛ بعض   یی امدها ی پ   ی مان ی پش   ده ی پد   ها، ن ی ا 

کارفرما    برند   ی منف   غ ی تبل   ، ارتباطات بر    ی منف   ر ی کار، تأث   ی و بازده   ت ی ف ی کاهش ک   ه، ی و روح 

افزایش انگیزه برای جبران احساس    پیامد مثبتی مثل   حال ن ی درع   ی و شغل   ت ی و کاهش رضا 

نتا پشیمانی  با    ج ی . در مجموع،  از مصاحبه  از کارکنان    25حاصل    ، ی گروه صنعت   ک ی نفر 

  ز ی ن   1در شکل شماره    که ما قرار داده    ار ی را در اخت   ده ی پد   ن ی از ا   ی و واقع   ی کل   ی ر ی تصو 

   صورت خلاصه ارائه شده است. به 

 ی شغل   ی مان ی . مدل پش 1شکل  

 



 1404بهار  | 7شماره  | 3سال  |  طالعات مديريت خدمات عمومیم | 108

 

 ی کم    بررسی :  2  مطالعه 
سوال    22با    ی ا نامه پرسش   ه، ی ثانو   ی ها مرحله اول و داده   ی ها داده   بر ه ی مرحله، باتک   ن ی در ا 

برا   ی طراح  پ   ی و  از امدها ی سنجش  شغلی  پشیمانی  پا   آن   ی  شد.  با    یی ا ی استفاده  پرسشنامه 

  ی اب ی و ارز   ی عامل   ل ی آن با استفاده از تحل   یی و روا   ی بررس   SPSS در نرم افزار    کرونباخ   ی آلفا 

 . شد   ده ی سنج  AMOS افزار ها در نرم سازه   تبار اع 

استفاده    AMOSافزار  و نرم   ی معادلات ساختار   ی ساز ها از مدل داده   ل ی وتحل ه ی تجز   ی برا 

   آن بود.   ی امدها ی و پ   ی شغل   ی مان ی شد. حاصل کار، مدل پش 

فرض نرمال بودن  باید پیش   ل ی وتحل ه ی تجز : پیش از انجام هر ها نرمال بودن داده ارزیابی 

نرم داده  کمک  به  اموس ها  در  AMOS)   افزار  گردد.  بررسی  که    طور همان   4جدول  ( 

بازه   ( Skewness)   شود، مقادیر چولگلی مشاهده می  + قرار  3تا    - 3در ستون چهارم در 

+ قرار دارد که  10و    - 10نیز در ستون ششم در بازه   ( Kurtosisدارد و مقادیر کشیدگی ) 

 باشد. می   قبول قابل 

 ( SPSSافزار  ها در نرم حاصل تحلیل داده )   . بررسی آلفا کرونباخ 3جدول  
 آلفا کرونباخ  متغیرها 

0/ 752 انگیزه، روحیه و ارتباطات   

0/ 737 رضایت شغلی و کیفیت و بازدهی کار   

0/ 761 پشیمانی شغلی   

 ( SPSSافزار  ها در نرم حاصل تحلیل داده )   ها داده   نرمال بودن   ی اب ی ارز   . 4جدول  

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

q31 1.000 5.000 .144 1.023 -1.135 -4.025 

q30 1.000 5.000 .189 1.341 -1.031 -3.656 

q16 1.000 5.000 -.033 -.231 -1.116 -3.958 

q14 1.000 5.000 -.129 -.912 -1.140 -4.042 

q11 1.000 5.000 -.560 -3.973 -.618 -2.193 

q10 1.000 5.000 .137 .969 -1.094 -3.880 

q7 1.000 5.000 .126 .896 -1.085 -3.847 
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   . 4جدول  ادامه  

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

q4 1.000 5.000 .257 1.825 -.953 -3.381 

q35 1.000 5.000 .222 1.572 -1.192 -4.228 

q33 1.000 5.000 .031 .218 -1.192 -4.227 

q18 1.000 5.000 -.026 -.185 -1.062 -3.768 

q13 1.000 5.000 -.631 -4.476 -.736 -2.610 

q9 1.000 5.000 -.172 -1.224 -1.167 -4.140 

q29 1.000 5.000 .082 .585 -.726 -2.576 

q28 1.000 5.000 .697 4.942 -.449 -1.591 

q25 1.000 5.000 .015 .106 -1.116 -3.960 

q23 1.000 5.000 .271 1.922 -.916 -3.248 

q22 1.000 5.000 .144 1.025 -1.006 -3.569 

q19 1.000 5.000 .120 .854 -.970 -3.441 

q8 1.000 5.000 -.003 -.019 -1.179 -4.181 

q3 1.000 5.000 .156 1.109 -1.039 -3.686 

q1 1.000 5.000 .727 5.160 -.015 -.052 

 ها اعتبار سازه 
 شد.   ی بررس   امدها ی و پ   ، ی شغل   ی مان ی پش   ر ی ها در در دو متغ اعتبار سازه   شتر، ی ب   نان ی اطم   ی برا   

 ی شغل   ی مان ی پش   ر ی متغ 
فرا  پش   ی بررس   ند ی در  سازه  ارتقا   ، ی شغل   ی مان ی اعتبار  اندازه   ی جهت  مدل  ی،  ر ی گ برازش 

  برابر  p مقادیر  همه ها، حذف گردیدند. پس از حذف گویه   q28و   q1 ،q3 ،q8های گویه 

توان استنباط کرد که بین تمامی متغیرهای  در نتیجه، می شدند؛    0/ 05از    تر کوچک و    0/ 00

سازه مشاهده  و  است شده  برقرار  معناداری  رابطه  مربوطه،  همچنین  های  عاملی  .  بارهای 

عاملی    قبول قابل همگی   بارهای  همه  زیرا  مقدار    بودند.   0/ 5از    تر بزرگ شدند، 

CMIN/DF    افته ی ل ی تعد بود. همچنین مقادیر نیکویی برازش    قبول قابل و    5یا    3کمتر از  

، شاخص برازش  NFI   ، شاخص برازش هنجار شده یا GFI، نیکویی برازش یا   AGFI  ا ی 
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یا   میانگین مربعات    RMSEAو  شدند    قبول قابل و    0/ 9از  بالاتر     CFIتطبیقی  یا ریشه 

 (. 1397)کلانتری و همکاران،   خطای برآورد، برازش خوبی داشت 

 امدها ی پ   ر ی متغ 
فرا  گو   ند ی در  حذف  از  پس  پیامدها،  سازه  اعتبار  مجدداً  q11  ه ی بررسی  پیامدها  سازه   ،

تمامی مقادیر   برآورد جدید،  گزارش گردیدند.    0/ 05از    تر کوچک  p برآورد شد. در 

برآورد    0/ 5از   تر بزرگ بارهای عاملی نیز همگی قابل قبول شدند، زیرا همه بارهای عاملی  

از    CMIN/DF مقدار   گردیدند.  نیکویی    3نیز کمتر  مقادیر  بود. همچنین  قبول  قابل  و  

یا ریشه    RMSEAبوده و   0/ 9بالاتر از     CFI، شاخص برازش تطبیقی یا  GFIبرازش یا  

 میانگین مربعات خطای برآورد نیز، قابل قبول در نظر گرفته شدند. 

بر پیامدهای »کاهش انگیزه و ارتباطات« و »کاهش    ی شغل   ی مان ی پش   ، تأثیر 2شکل  در  

   رضایت شغلی و کیفیت کار« بررسی شده است:  

حاصل تحلیل  آن )   ی امدها ی و پ   ی شغل   ی مان ی پش   ن یی تب   ی برا   ی مدل معادلات ساختار .  2شکل  

 ( AMOSافزار  ها در نرم داده 
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   مدل:   ج ی نتا 

 الف( رابطه بین متغیرها )ضرایب مسیر(: 

، بررسی ضرایب رگرسیونی استانداردشده نشان داد که رابطه معناداری بین  5طبق جدول  

متغیر پشیمانی شغلی و سازه پیامدها )کاهش انگیزه و ارتباطات؛ و کاهش رضایت شغلی  

 (. p=0.00و کیفیت کار( وجود دارد ) 

 . نتایج تحلیل رگرسیون مدل پشیمانی شغلی و پیامدهای آن 5جدول  

 

 ب( قدرت رابطه: 
تر  ، تمامی بارهای عاملی استاندارد )ضرایب مسیر( در مدل ساختاری بزرگ 6طبق جدول  

نشان   0/ 5از   امر  این  بر  بودند.  پشیمانی شغلی  مستقیم  تأثیر  بالای  اهمیت  و  دهنده قدرت 

 کند. های پژوهش را تأیید می پیامدهای مورد سنجش است و فرضیه 

 



 1404بهار  | 7شماره  | 3سال  |  طالعات مديريت خدمات عمومیم | 112

 

 

 مدل پشیمانی شغلی و پیامدهای آن   ی استاندارد عامل ی  بارها   . 6جدول  

   Estimate 

efficiency.satisfaction <--- occupational.regret .978 

motivation.communication <--- occupational.regret 1.005 

q9 <--- efficiency.satisfaction .518 

q13 <--- efficiency.satisfaction .653 

q18 <--- efficiency.satisfaction .622 

q33 <--- efficiency.satisfaction .621 

q35 <--- efficiency.satisfaction .563 

q4 <--- motivation.communication .598 

q7 <--- motivation.communication .661 

q10 <--- motivation.communication .651 

q14 <--- motivation.communication .540 

q16 <--- motivation.communication .509 

q30 <--- motivation.communication .552 

q31 <--- motivation.communication .673 

q19 <--- occupational.regret .605 

q22 <--- occupational.regret .611 

q23 <--- occupational.regret .678 

q25 <--- occupational.regret .581 

q29 <--- occupational.regret .632 

 

  



 113 |  امیرخانیو  فردملکیان  |...  یاحساس: زنگ خطر  ک يفراتر از  یشغل  یمانیپش

 

 برآورد واریانس عاملی و خطا در مدل پشیمانی شغلی و پیامدهای آن   . 7جدول  
 Estimate S.E. C.R. P Label 

occupational.regret .519 .093 5.572 ***  

e18 .021 .023 .912 .362  

e19 -.005 .020 -.249 .803  

e1 1.311 .112 11.675 ***  

e2 .975 .089 10.953 ***  

e3 .975 .087 11.178 ***  

e4 1.048 .094 11.184 ***  

e5 1.264 .110 11.500 ***  

e6 .998 .086 11.547 ***  

e7 .914 .081 11.238 ***  

e8 1.003 .089 11.293 ***  

e9 1.222 .104 11.744 ***  

e10 1.155 .098 11.825 ***  

e11 1.095 .094 11.706 ***  

e12 .889 .080 11.163 ***  

e13 .896 .078 11.538 ***  

e14 1.000 .087 11.515 ***  

e15 .785 .070 11.186 ***  

e16 .975 .084 11.627 ***  

e17 .783 .069 11.425 ***  

 ج( ارزیابی برازش نهایی مدل ساختاری: 
جمله شاخص  از  نهایی،  ساختاری  مدل  برازش    CFI ,CMIN/DF ,GFI های 

RMSEA  .خاص، مقدار    به طور ، همگی برازش مطلوبی را تأیید کردندRMSEA     که

های  دهنده برازش قابل قبول مدل نهایی با داده قرار داشت، نشان   0/ 8تا    0/ 5در محدوده  

 تجربی است. 
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 های برازش مدل پشیمانی شغلی و پیامدهای آن شاخص   .. 8جدول  
CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 36 256.387 117 .000 2.191 

Saturated model 153 .000 0   

Independence model 17 1881.237 136 .000 13.833 

 RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .078 .907 .878 .694 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .555 .316 .230 .281 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 
RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model .864 .842 .921 .907 .920 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .860 .743 .792 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 139.387 96.931 189.584 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1745.237 1608.802 1889.061 
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FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .852 .463 .322 .630 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 6.250 5.798 5.345 6.276 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .063 .052 .073 .022 

Independence model .206 .198 .215 .000 

AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 328.387 332.966 461.962 497.962 

Saturated model 306.000 325.463 873.695 1026.695 

Independence model 1915.237 1917.399 1978.314 1995.314 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 1.091 .950 1.258 1.106 

Saturated model 1.017 1.017 1.017 1.081 

Independence model 6.363 5.910 6.841 6.370 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 

Default model 169 183 

Independence model 27 29 

معنی  و  مثبت  ضرایب  دارای  مدل  اصلی  مسیر  دو  بودند هر  و    β=0.941)   دار 

β=1.039  ،p<0.001 ) های مدل مورد تأیید قرار گرفتند ، بنابراین همه فرضیه . 
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 ,β=0.941) شد    د تأیی   : دارد   ی اثر معنادار   ی شغل   ت ی بر کاهش رضا   ی شغل   ی مان ی : پش 1  ه ی فرض 

p<0.001 ) 
پش 2  ه ی فرض  انگ   ی شغل   ی مان ی :  کاهش  معنادار   زه ی بر  اثر  ارتباطات  شد    د تأیی   : دارد   ی و 

 (β=1.039, p<0.001 ) 

 گیری  بحث و نتیجه 
پش  حاضر  چارچوب    ی شغل   ی مان ی پژوهش  در  سازمان   ک ی را    ل ی تحل   دار شه ی ر   ی سندرم 

شرکت   کند، ی م  در  ناش   یی ها که  عمدتاً  مطلوب،  برند  اول   ی با  انتظارات  شکاف  و    ه ی از 

ا   ی سازمان   ی ها ت ی واقع  عل    ن ی است.  عوامل  توسط  در    ی ساختار   ی شکاف  )ضعف 

  ط ی کلان )شرا   ی ا نه ی ( و عوامل زم ی تب مرا سلسله   ی عملکرد و بوروکراس   ی اب ی ارز   ، ی سازمانده 

 . شود ی م   ت ی ( تقو ی درآمد   سه ی و مقا   ی اقتصاد 

 Verbruggen)   ی مانند انفعال شغل   ی سنت   ی منف   ی امدها ی بر پ   ن ی ش ی مطالعات پ   که ی درحال 

& De Vos, 2020 ) ،   ترک حرفه    ی، ار ی اخت   ی ها کاهش تلاش (Budjanovcanin et 

al., 2019 ،)   زندگ سبک  با  تطابق  عدم  کار،  از  نبردن  معنا    ، مطلوب   ی لذت  فقدان 

 (Budjanovcanin & Woodrow, 2022 )   عدم وجود رفتار    ، ی ر ی گ کناره   ی رفتارها   و

  ی ها افته ی اند،  تمرکز داشته   ( Tian et al., 2019)   ی شغل   ی فرسودگ   و   ی سازمان   ی شهروند 

بر کاهش    ی مبن این پژوهش    ی کم    د یی . تأ سازد ی را آشکار م   ی تر ده ی چ ی پژوهش، ابعاد پ   ن ی ا 

  یی ، شناسا حال ن ی باا دارد همسو است.    د ی که بر عملکرد تأک   ی ات ی کار، با ادب   ت ی ف ی و ک   ی بازده 

  ی برا   زه ی انگ   ش ی و افزا   ی به خوداشتغال   ش ی برند کارفرما و گرا   ی منف   غ ی مانند تبل   ز ی متما   ج ی نتا 

انگ  انتظار صرف کاهش  )برخلاف  م زه ی جبران  نشان  پش   دهد ی (    تواند ی م   ی شغل   ی مان ی که 

 عامل بازدارنده.   ک ی باشد، نه صرفاً    ی شغل   ر ی مس   ی بازنگر   ی نقطه عطف فعال برا   ک ی 

  ی دگ ی است که فراتر از رس   ی جامع ضرور   ی کرد ی معضل، رو   ن ی مقابله با ا   ی برا بنابراین،  

کامل در استخدام(    ت ی شفاف  ق ی انتظارات )از طر   ت ی ر ی در مد   ی باشد. راهکار اصل   امدها ی به پ 

ز  اصلاح  سلسله   ی سازمان ی  ها رساخت ی و  فرهنگ  از    ی ها مدل   ی سو به   ی مراتب )حرکت 

م  خلاصه  ا شود ی توانمندساز(  بر  علاوه  برا   ران ی مد   ی توانمندساز   ن، ی .  مداخله    ی ارشد 
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به    ی مان ی پش   شدن ل ی تبد تا از    کند ی به سازمان کمک م   ، ی مان ی زودهنگام در برابر علائم پش 

 . د ی نما   ی ر ی برند خود جلوگ آسیب به  و    ی انسان   ه ی سرما   بازده   کاهش 

خانگی انجام  اینکه این پژوهش در صنعت لوازم   به باتوجه   ، نیز   های آتی برای پژوهش 

می  پیشنهاد  است،  راستا  شده  این  در  نیز  دیگر  تولیدی  صنایع  بالاخص  صنایع  سایر  شود 

با    موردمطالعه  پژوهش  این  انجام  گیرند.  مدرک    کردن کنترل قرار  و  جنسیت  متغیرهای 

-اینکه فرهنگ، می   به باتوجه تحصیلی نیز از دیگر پیشنهادها برای پژوهشگران آینده است.  

شکل  در  زیادی  تأثیر  می تواند  پیشنهاد  باشد،  داشته  پشیمانی  احساس  در  گیری  شود 

 فرهنگی بر پشیمانی شغلی نیز بررسی شود.   ابعاد   ر ی تأث های آینده  پژوهش 

 تعارض منافع
 تعارض منافع وجود ندارد. 
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