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Abstract  
Moonlighting is a widespread and increasingly prevalent phenomenon 
in today's society, forcing human resources managers to develop new 
strategies for managing their workforce by deeply understanding this 
pervasive issue and its causes. Thus, the typology of moonlighting and 
its causes as well as alignment checks were the goals of the current 
study. In terms of its primary goal, the method utilized to collect 
qualitative data, and the Meta-synthesis methodology, this study is 
qualitative. For this purpose, a new configuration of the moonlighting 
phenomena was provided using the seven step model of Sandlovsky and 
Barroso. In this study, reliability was evaluated using Holstein's 
method, while validity was checked using Glynn's checklist. After 
examining and analyzing the results of the systematic review, four types 
of moonlighting—compulsory moonlighting, targeted moonlighting, 
full moonlighting, and hybrid moonlighting—as well as three 
categories of environmental, occupational, and individual 
antecedents—were discovered. After placing each type of moonlighting 
according to the components of the three antecedents, the moonlighting 
model was established as the cornerstone of organizational studies. 

∗ Corresponding Author: koushkie@atu.ac.ir  
How to Cite: 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

https://jmsd.atu.ac.ir/
https://journals.atu.ac.ir/
mailto:koushkie@atu.ac.ir
https://orcid.org/0000-0001-6175-447X
https://orcid.org/0000-0001-6175-447X
https://orcid.org/0000-0001-6175-447X
https://orcid.org/0000-0002-6194-8765


 )1395زمستان  | 4شماره  |سال اول  |فصل سال (دولت پژوهی  |شماره ؟  |سال ؟  |ام مجله ن  |2

Keywords: moonlighting, antecedents of moonlighting, meta-
synthesis, alignment 

1. Introduction 

With the strong battle for survival of the fittest within the work 

environment, we have got to adjust to the advancing work structures 

and advanced HR techniques in organizations. Those who can not 

adjust to them are constrained to acknowledge failure. Thus, 

organizations must actualize the foremost up-to-date HR practices to 

find, attract and keep talented employees. In the conventional way, 

having only one job is enough for most employees. But in modern 

approaches and in line with labor market vacillations, individuals with 

different reasons look for many different jobs. In this manner, 

employers, particularly human resource managers, and employees both 

have challenges that cannot be disregarded due to changing working 

conditions, but one ought to continuously seek for a way to foresee 

changes, screen and control them with a detailed understanding of the 

made conditions (Jahangir & Tahseen, 2023). 

Hence, it can be claimed that the current investigation is 

attempting to fortify the literature in this field by filling the research 

gap. In this manner, the most importatnt objective of this research is to 
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clarify the distinctive sorts of phenomenon of moonlighting in line with 

its antecedents. Based on this, the main question of the research is: How 

are the distinctive sorts of the phenomenon of moonlighting clarified 

within the framework of its antecedents? 

2. Literature Review 
 

2.1. Moonlighting 

 At first, the term moonlighting, which was formed from the 

combination of the two words moon and light, was defined as having 

an extra job at night, but with the passage of time, this concept evolved. 

It can be recognized that nowadays the wonder of multi-occupation, as 

one of the important forms of non-standard work and implies having 

more than one income-generating job either working for different 

companies (Webster et al., 2018) or being self-employed (Pouliakas, 

2017; Adebisi, 2019; Murgia & Pulignano, 2021). Moonlighting is 

defined freely without any implications with respect to the legitimacy 

or timing of the activities depicted (Dharshini et al., 2023). 

 2.2. Antecedents of Moonlighting 

After understanding the concept of moonlighting, 

understanding why individuals choose to have a second job is 
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exceptionally important for understanding and anticipating the behavior 

of the labor market, since it is imperative to recognize between 

individuals who consider their working hours to be restricted and those 

who select a job for other reasons. Second, let's make a distinction 

(Samaraweera, 2023). Within the early studies, the potential 

antecedents for having different jobs, in the sense of the root and causes 

of the event of numerous employments, were classified into two 

common categories: the motivation to constrain working hours (money 

related inspirations) and heterogeneous motivations (non-financial 

inspirations) (Piasna et al. al., 2021; Kawakami, 2019). In addition to 

the previously mentioned two motivations, with a near see at the 

literature on the wonder of different careers, able to conversation almost 

other different reasons that force or encourage employees to have a 

second job. Therefore, it is vital to supply a solution that can put an end 

to the disagreements surrounding the phenomenon of moonlighting and 

the assumptions affecting it, and provide a powerful framework in the 

field of various types of moonlighting.  
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3. Methodology 

The current research is applied-development in terms of its 

purpose, and in terms of its nature, it is a qualitative study that was 

carried out with the Meta-synthesis method. For this purpose, a new 

configuration of the moonlighting phenomena was provided using the 

seven step model of Sandlovsky and Barroso. In this study, reliability 

was evaluated using Holstein's method, while validity was checked 

using Glynn's checklist. 

4. Results 

Following the steps of thematic analysis, a total of 757 codes 

were identified. Of these, 621 codes are associated with research 

literature related to the antecedents and 136 codes pertaining to the 

types of moonlighting. The results demonstrated that a variety of 

multiple moonlighting, such as compulsory moonlighting, targeted 

moonlighting, full moonlighting, and hybrid moonlighting, are formed 

as a result of individual, occupational, and environmental elements that 

were found to be ancestors of moonlighting. 
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5. Discussion and Conclusion 

The findings of the study, which are presented in the form of a 

typological model of the phenomenon of moonlighting and its causes, 

indicate that employees who are compelled to work two or more jobs at 

the same time typically have limited personal qualities and an adverse 

financial situation. Hybrid moonlighters are positioned in the opposite 

position from mandatory moonlighters. These employees usually have 

strong employment that tries to improve their social status and 

communication network, favorable financial situations, and self-

enhancing attributes. It may be inferred that, of the employment factors 

impacting the phenomenon of moonlighting, job attractiveness has a 

bigger influence than internal job constraints for hybrid moonlighters, 

as these individuals have high-quality jobs. As a result, on the 

occupational, personal, and environmental factor spectrum, this group 

of workers is at the very end. The target culture is highly complicated 

from a variety of personal, professional, and economic perspectives, 

making it difficult to determine the exact boundaries between the two 

types of moonlighting: full moonlighting and tailored moonlighting. 

But due to the fact that the targeted class uses its maximum personal 
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and professional capacity in order to achieve the predetermined goals 

compared to the moonlighters who are in the full class, and according 

to the requirements of the social and economic environment, they 

inevitably have to have multiple jobs, the position of these two 

categories of moonlighter can also be considered in the middle of the 

research model. After placing each type of moonlighting according to 

the components of the three antecedents, the moonlighting model was 

established as the cornerstone of organizational studies. 
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 بیاترکفر کردیکارکنان؛ رو یشگیچندپ دهیپد یشناسگونه

     نسیم افشارکاوه
 باطبائی،طعلامه دانشگاه انسانی،مدیریت منابع  دکتري رشته دانشجوي

  ایران تهران،
  

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یدولت تیریگروه مد اریدانش  علیرضا کوشکی جهرمی
  

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یدولت تیریاستاد گروه مد میرعلی سیدنقوي
  

 رانی، اتهران ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یدولت تیریگروه مد اریاستاد سعید زرندي 

   چکیده
ا بر آن ر یمنابع انسان رانیمشترك و در حال رشد است که مد دهیپد کیکارکنان  انیدر م یشگیچندپ
 يبرا دیدج يهايآن، به توسعه استراتژ يندهایشایجهان شمول و پ دهیپد نیاست تا با شناخت کامل اداشته

انواع  ییراستامه یو بررس یشناسحاضر با هدف گونه قیرو، تحق نیبپردازند. از ا شهیکارکنان چندپ تیریمد
 يآوراز نظر نحوه جمع ،کاربرديپژوهش از نظر هدف  نیآن، انجام شده است. ا يهاندیشایو پ یشگیچندپ
دل هفت منظور، با استفاده از م نیاست. بد بیمطالعه فرامطالعه از نوع فراترک کردیو از نظر رو یفیها کداده

هش پژو نیارائه شد. در ا یشگیچندپ دهیاز پد يدیجد يکربندیپ)، 2007و باروسو ( یسندلوفسک يامرحله
اده شد. پس استف یاز روش هولست ییایسنجش پا يو برا نیاستاندارد گل ستیاز چک ل ییسنجش روا يبرا

 یشگیچندپ نیتحت عناو یشگیچهار گونه چندپ کیماتستیحاصل از مرور س يهاافتهی یو بررس لیاز تحل
 ،یطیمح ندیشایسه دسته پ نیو همچن يدیبریه یشگیکامل و چندپ یشگیچندپ ند،هدفم یشگیچندپ ،ياجبار

 يهامولفه براساس یشگیهرکدام از انواع چندپ گاهیجا نییبعد از تع ت،یشد. در نها ییشناسا يو فرد یشغل
 . دیگرد نییتب یمطالعات سازمان يربنایبه عنوان ز یشگیگانه، مدل چندپسه يندهایشایپ
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 مقدمه
ن شد یو جهان يتوسعه فناور یلو ساختار کسب و کارها به دل یتماه یر،در چند دهه اخ

بازار  ییراتتغ ین. ا)Mousa & Mahmood., 2023( کرده است ییرها و جوامع، تغسازمان
به جامعه  يتوسعه جوامع از جامعه کشاورز یرو همزمان با س 1970کار که از اواسط دهه 

 يکار يازارهاب یريگبه خود گرفته است؛ موجب شکل یشتريسرعت ب ی،و اطلاعات یصنعت
 & Jahangirو در حال توسعه شده است ( یشرفتهپ يمدت در اقتصادهامنعطف و کوتاه

Tahseen, 2023خود را تجربه  یاتح یددوران تجد یراستاندارد) که در آن، مشاغل غ
مستمر در  هايیشرفتشدن، پ یجهان یدبا تشد یراً). اخReljic et al., 2023( کنندیم

ها به دنبال در حال توسعه، سازمان يبه کشورها یدولت يسپارو متعاقب آن برون فناوري
 ;Osborne & Warren, 2006( هستند یرقابت یتکسب مز يبرا یديجد يهاراه

Quinlan & Sheldon, 2011(. که هر  يانوآورانه يهاتحول در بازار کار و روش ینا
 يها دارند و فضاسازمان یتدر بقا و موفق ياروز در حال توسعه هستند نقش قابل ملاحظه

ر عمل کنند. تبخشالهام ايیوهتا بتوانند در آن به ش کندیکارکنان فراهم م يرا برا یمناسب
ا با خود ر یددر سرتاسر جهان وجود دارد، ما با هاینبهتر يبقا يکه برا یديبا مبارزه شد

در  مدرن یمنابع انسان هايياستراتژ يساز یادهپ يهادر حال تحول و راه يکار يهافرهنگ
خود را وفق دهند، مجبور  توانندیکه نم ییها. آنیموفق ده يمروزمختلف ا يهاسازمان

 هايیوهش ینبه روزتر یدها باه، سازمانیجبمانند. در نت یهو در حاش یرندشکست را بپذ شوندیم
د. در روش ناستعدادها اجرا کن ینجذب و نگهداشت ا یابی،را به منظور استعداد یمنابع انسان

و متناسب  یننو یکردهاياست. اما در رو یشغل کاف یکاکثر کارکنان داشتن  يبرا ی،سنت
کارمندان  .روندیمتعدد م کارهايمختلف به دنبال  هايیزهبا نوسانات بازار کار، افراد با انگ

کسب  یافتی،در يهادرآمد خود، پرداخت وام یشافزا يممکن است برا یبخش دولت
به داشتن چند شغل به صورت  یندهآ يکار يهافرصت استفاده از یاو  یدجد يهامهارت

چرا افراد  ینکهدرك ا ین). بنابراJahangir & Tahseen, 2023همزمان پاسخ مثبت دهند (
 یاتیح یارار بسرفتار بازار ک بینییششناخت و پ يشغل دوم داشته باشند برا گیرندیم یمتصم

 يبا افراد دانندیخود را محدود م يارک يهاکه ساعت يافراد یانمهم است تا م یرااست، ز
). Samaraweera, 2023( یمتفاوت قائل شو پردازند،یبه شغل دوم م یگرد یلکه به دلا

که به صورت خوداشتغال به شغل دوم  يانسبت کارکنان حرفه افزایشبه عنوان مثال 
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 ودشیدر کار مربوط م يبه مفهوم آزاد ینو همچن یندهدر مورد آ ینانبه عدم اطم پردازندیم
)Susskind & Susskind, 2015يکار یطهنامدار در ح یافراد که اغلب متخصصان ین) ا 

ه خود را ب ي،احرفه يبه آزاد یلهمراه با م لی،شغ یعدم تحمل ناامن یلخود هستند، به دل
ند کیکنترل م يفرد يهارا با روش ینانو عدم اطم دهندیتوسعه م يافرد حرفه یکعنوان 

)Lorey, 2015; Susskind & Susskind, 2015.( که شغل دوم را  یکارمندان ینهمچن
 ياز مسائل فرد یعیوس یفممکن است با ط دهندیخود انجام م یهمزمان با شغل اصل

)Bruns & Pilkauskas, 2019( ی)، خانوادگPort, 2021ی )، سازمان
)Balachandran & Wezel, 2020( یو اخلاق )Jahangir & Tahseen, 2023 (

 ییهاو کارمندان هر دو چالش ی،منابع انسان یرانمد یژهبه و یان،کارفرما ینمواجه شوند. بنابرا
 یقناخت دقبا ش یدها غافل شد، بلکه بااز آن توانینم يکار یطشرا ییرتغ یلدارند که به دل

ها بود آن و کنترل ت، نظارتییراتغ بینییشپ يبرا یشده همواره به دنبال راه یجادا یطشرا
)Jahangir & Tahseen, 2023 .(تر محققان به امروزه، ما شاهد توجه گسترده اگرچه

ده انجام ش یقاتتحق ،اما همچنان یمهست یشینپ يهانسبت به دهه 1یشگیحوزه چندپ یاتادب
 . باشدفاقد رویکردي جامع و یکپارچه میکارکنان  یشگیچندپ یدهدر مورد پد
حاضر در تلاش است تا با پر کردن شکاف  قیادعا داشت که تحق توانیم بنابراین

هاي گونهبیین ت این پژوهشاصلی  هدفبه تقویت ادبیات در این زمینه بپردازد. لذا  یقاتیتحق
 صلیا بر این اساس سؤال باشد.مختلف پدیده چندپیشگی در راستاي پیشایندهاي آن می

هاي مختلف پدیده کارکنان چندپیشه در گونه« تحقیق به صورت کلی آن است که:
د . سؤالات فرعی ذیل این سؤال نیز عبارتن»شود؟چارچوب پیشایندهاي آن چگونه تبیین می

 :از
 ست؟یچ »شهیکارکنان چندپ دهیپد« يندهایشایپ. 1
 ست؟یچ »شهیکارکنان چندپ دهیپد«مختلف  يهاگونه. 2
آن چگونه  ياهندیشایبا پ »شهین چندپکارکنا دهیپد«شده  ییشناسا يهاگونه ییهمسو. 3

 است؟
 

 

1. moonlighting 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 پیشینه پژوهش

 چندپیشگی
لاتین دو واژه  یبکه از ترک باشدیم »یتینگمونلا« ینبرگرفته از واژه لات یشگیچندپ اصطلاح

. در گذشته این اصلاح براي اشاره به کار اضافی شده است یلتشک 2ییو روشنا 1ماه يبه معنا
و تصویري از یک کارگر را در ذهن تداعی  شداستفاده میو نامرتبط با کار اصلی افراد 

در شغل متفاوت دیگري و در هنگام شب  شغل اصلی خودکه در طول روز در کرد می
دهه  يو ابتدا 1800اصطلاح تا اواخر دهه  ین). اKalra et al., 2023( مشغول بکار است

 هیو منحصرا به مشاغل ثانو شدیقائل م یتزمان انجام شغل دوم، محدود يهمچنان برا 1900
به و  افتیگسترش  یجن مفهوم به تدری. با گذشت زمان، اشدیافراد در شب هنگام اطلاق م

صرف ه شد کحفظ بقا شناخته  يبرا یشغل تیریمد يهااز انواع مختلف رفتار یکیعنوان 
 یلصکه کار ا یدر مواقع یمنابع درآمد اضافبه جهت دریافت  صرفاًنظر از زمان انجام کار 

به همراه نداشت، مورد توجه را  یکسب درآمد کاف يمناسب برا يافراد، ساعات کار
کارکنان تعداد اخیراً با افزایش . )Retkowsky et al., 2023( گرفتکارکنان قرار می

حال  در شهیو هم دهیچینامطمئن، پ طیشرارویارویی با  يبرا گی لازمآماد کهمهارته چند
چندپیشگی به عنوان رفتاري تعریف  )؛Bouwhuis, 2020( را دارندکار  طیمح رییتغ

به مستمر  يریادگیو  3نیپروتئ یکارراهه شغل يدر جستجوشود که این دسته از کارکنان می
 تیشامل فعال چندپیشگیمفهوم  اساس امروزه بر این ).Järvensivu, 2020( پردازندآن می

 ياست که برا یق افرادعلا یرو سا 6ها یسرگرم ،5يگذار یهسرما ،4یمانند خود اشتغال ییها
 یدهپد یفتعار 1در جدول  .)Adebisi, 2019( شود یم یافتدر یآنها پاداش اضاف

ذعان ا توانیفوق، م فیبا مرور تعار. محققان مختلف آمده است یدگاهاز د یشگیچندپ
د  و به استاندار ریاز اشکال مهم کار غ یکیبه عنوان  ،یشگیچندپ دهیداشت که امروزه پد

 ,.Webster et alمختلف ( يشغل درآمدزا با چند کارفرما کیاز  شیداشتن ب يمعنا
 ;Pouliakas, 2017; Adebisi, 2019( نیبه صورت خوداشتغال و کارآفر ایو ) 2018

1. moon 
2. light 
3. protean Career 
4. self- employed 
5. investment 
6. hobbies 
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Murgia & Pulignano, 2021) در مورد  يامدیپ چیه نکهیبه طور آزادانه و بدون ا
 Dharshini( شودیم فیکند، تعر جادیشده ا فیزمان انجام اقدامات توص ای تیمشروع

et al., 2023 (فراهم  انکنکار يوقت را برا مهیاز مشاغل تمام وقت و ن یمختلف باتیو ترک
ه ک یکارکنان ،یشگیشت زمان مفهوم چندپبا گذ ن،یهمچن .)Conen, 2020کند ( یم

 ای کنند،یم يهمکار گرید يهابا سازمان ياخود به صورت پروژه یدرکنار شغل اصل
 ,.Retkowsky et al( ردیگیدر برم زیدارند را ن نیآنلا يکار يکه قراردادها یکارکنان

2023; Angelucci, 2020). 
 

 تعاریف پدیده چندپیشگی از نظر پژوهشگران مختلف .1جدول 

 تعریف پدیده چندپیشگی نویسنده (سال)

 )2020( 1جارونسیو
چندپیشگان نخبه افرادي هستند که در جستجوي کارراهه شغلی پروتئین 

پردازند و خود را سازندگان و یادگیري مستمر به مشاغل متعدد همزمان می
 دانند. آینده می

 )2021( 2پیچوکوئن و 
چندپیشگی، عرضه نیروي کار به طور همزمان در بخش رسمی و غیررسمی 

 است. 

 )2023( 3دهارشنی و همکاران
چندپیشگی به معناي داشتن شغل دوم در طول ساعات کار اصلی و یا در 

 اوقات فراغت است.  

 )2023( 4رتکوفسکی و همکاران
. استقا ب يبرا یشغل یریتمد هايرفتارانواع مختلف  چندپیشگی یکی از

صلی ااست که کار  مواقعیدر  یمنابع درآمد اضاف یافترفتار شامل در ینا
 را نداشته باشد. یکسب درآمد کاف يبرا یکاف يساعات کارافراد، 

 )2024( 5مالودیا و بوتیل
توان داشتن شغل دوم در خارج ساعات کاري معمول چندپیشگی را می

 دانست.

 

 

1. Järvensivu, A. & Pulkki, J. 
2. Koene, B. A., & Pichault, F. 
3. Dharshini, K., Abraham, S., & Prasath, K. S. 
4. Retkowsky et al. 
5. Malodia, L., & Butail, P.K 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 1یشگیچندپ پیشایندهاي

علل  به معناي خاستگاه وداشتن مشاغل متعدد  يبالقوه برا اولیه، پیشایندهايدر مطالعات 
) و 3هاي مالی(انگیزه 2انگیزه محدودیت ساعات کار دو دسته کلیبه وقوع چندپیشگی، 

iasna et al., 2021P; دند (شمی يبندطبقه) 5هاي غیرمالی(انگیزه 4هاي ناهمگونانگیزه
Kawakami, 2019.(  که  يافرادباشد به این معنا می يساعات کار یتمحدودانگیزه

 یستند،ن یخود راض یدستمزد شغل اصل مبلغاز  یاکار کنند  یشتريدارند ساعات ب تمایل
 .)Retkowsky et al., 2023براي خود برگزینند (را  یدارد که شغل دوم یشترياحتمال ب

خود  یکار خود باشند، اما در شغل اصل یرويعرضه ن یشافزا به یلافراد ممکن است مااین 
 ،ياقتصاد رکودکوتاه مدت در زمان  يکار يقراردادها ار،مقررات زمان کبه دلایلی مانند: 

 فقدان حداقل دستمزد مؤثر بر درآمد یا یاجتماع یمهاعتبارات ب ي،ایهحاش یاتیمال ينرخ ها
. )Tazhitdinova, 2022( شودنکار به آنها داده   ینانجام ا يبرا یفرصت ی،کل در شغل اصل

هاي آن دسته از خانوداه کارکنان و يرا برا یمال هايیتممکن است محدود یتوضع ینا
آنها  اما دستمزد یستند،مواجه ن در شغل اصلی ساعت یتمحدودبا خود  يبه خود افرادي که

 احدودیت ساعات کاري اغلب ببنابراین انگیزه مکند.  یدتشد را کمتر از درآمد هدف است
 ی،به طور کل .)Pouliakas, 2017; Choe et al., 2018( شودیشناخته م یزن یمال یزهانگ

ه نرخ ناکارآمد است ک یزمان ،نامحدود يبا ساعات کار کارکنانی يبرا پدیده چندپیشگی
ه کوجود دارند  کارکنانیحال،  ینباشد. با ا یکمتر از شغل اصل هاآن دستمزد شغل دوم

باشند. این اقدام کارکنان را با همچنان دوشغله می، علی رغم نرخ پایین دستمزد شغل دوم
این انگیزه ) 2014( 6. پانوس و همکارانتوان توجیه کردهاي غیرمالی میکمک انگیزه

در انگیزه  .)Panos et al., 2014غیرمالی را تحت عنوان انگیزه ناهمگونی بیان کردند (
در و  حفظ کنند یت آنرا به خاطر ثبات و امنخود  یافراد ممکن است شغل اصلمگونی ناه

و باشد  یمکمل شغل اصل ی آنپول یايرا انتخاب کنند که مزا یشغل دومکنار شغل اصلی، 
 ,Pouliakasبرایشان به همراه داشته باشد (را  یخارج از شغل فعل یاضاف يمهارت ها

1. antecedents of moonlighting 
2. hours constraint 
3. pecuniary motives 
4. heterogeneity motives 
5. non-Pecuniary motives 
6. Panos et al. 
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ها و کسب مهارت يبرا ییبه عنوان مجرااز چندپیشگی  اهدر این دیدگ در حقیقت .)2017
 ,Kawakami( شودیاستفاده م یدمشاغل جد ي انتقال بهبرا ياو پله متفاوت يهاتخصص

2019; Diksha & Jaggarwal, 2023(.  علاوه بر دو انگیزه پیشگفت، با نگاهی
ه توان از دلایل متفاوت دیگري سخن گفت کپدیده چندپیشگی می یاتادبموشکافانه به 

 یکه با ناامن یکارکنان به عنوان مثال .کندشغل دوم اجبار و یا تشویق میکارکنان را به داشتن 
محافظت در برابر  يبرا راهکاريمواجه هستند ممکن است از مشاغل دوم به عنوان  یشغل

بازار  ماندن در یباق يخود برا يها ینهبه گز یدنخشو تنوع ب یهخطر از دست دادن شغل اول
. همچنین افراد ممکن است اغلب به دلایل )Piasna et al., 2021( استفاده کنند ،کار
)، Adebisi, 2019)، گسترش پرستیژ کاري (Port, 2021گذاري یک زندگی مرفه (پایه

 ،هادریافتی و بدهی هايپرداخت وام)، Danzer, 2008ایجاد سرگرمی ( ،گذاريسرمایه
 Kisumanoو افزایش شبکه ارتباطی خود () Asravor, 2021داشتن پس انداز احتیاطی (

& Wa-Mbaleka, 2017 .به مشاغل متعدد بپردازند ( 
هاي مطالعات توان به پراکندگی و عدم انسجام یافتهبا توجه به آنچه تاکنون بیان شد، می

برد. بنابراین ارائه راهکاري که بتواند به گذشته در خصوص پدیده چندپیشگی پی 
نظرات پیرامون پدیده چندپیشگی و پیشاندهاي مؤثر بر آن، پایان دهد و چارچوب اختلاف

 ي انواع مختلف چندپیشگی ارائه دهد، حائز اهمیت است.     قدرتمندي را در زمینه

 راستاییهم
 یرونیو ب یونبافت در مختلف عناصر ینب تناسب یجادا یندتوان به عنوان فرآ یرا م راستاییهم

 میانمتقابل  یوندپ آن ایجادهدف ) که Kathuria et al., 2007( دانست یستمس یک
به  ابییشانس دستاست تا  یرهو غ يرهبر ها،محركفرهنگ،  ها،یستمس ها،ياهداف، استراتژ

در زمینه تبیین پدیده  .)Lundmark et al., 2021افزایش دهد (مطلوب را  نتایج
گی با هاي مختلف چندپیشتواند شامل ایجاد تناسب میان گونهراستایی میچندپیشگی، هم

 انواع پیشایندهاي آن باشد.

 پژوهشروش 
هاي مطالعات با استفاده از روش فراترکیب، ترکیب و تفاسیر جدیدي از یافتهپژوهش  ینادر 

و توسعه مفهومی پدیده چندپیشگی انجامید.  گذشته ارائه شد که به شناخت بهتر، شرح



 

پیمودن هفت گام جهت  ،)2007( 1براساس رویکرد پیشنهادي ساندلوفسکی و باروسو
 یقحقت یسوال اصلدستیابی به یک چارچوب مرجع مشترك الزامی است. در گام نخست، 

 قی. در تحقشودیم یین، چه زمان و چگونه  تعی، چه کسیزيچه چ يهابراساس شاخص
 مشاهده کرد. 2در جدول  توانیحاضر، پاسخ به سؤالات فوق را م

 سؤالات پژوهش براساس رویکرد فراترکیب .2جدول 

 هاي تحقیقپرسش مبناي سؤالات

 )whatچه چیزي (

 سؤال اصلی
 در چارچوب شهیکارکنان چندپ دهیمختلف پد يهاگونه

 ؟شودچگونه تبیین میآن  يندهایشایپ

 سؤالات فرعی

 چیست؟ »چندپیشه کارکنان پدیده« پیشایندهاي
 چیست؟ »چندپیشه کارکنان پدیده« مختلف هايگونه

 کارکنان پدیده« شده شناسایی هايگونه همسویی
 است؟ چگونه آن هايپیشایند با »چندپیشه

 )whoجامعه آماري (
 جامعه آماري براي تبیین پدیده کارکنان چندپیشه کدام است؟

 معتبر یعلم هايیگاهارائه شده در پا یمنابع علم

 )whenچارچوب زمانی (
 شوند؟ زمانی سؤالات فوق بررسی میدر چه بازه

 بدون محدودیت زمانی

 )howروش مورد استفاده (
هایی استفاده یا روش براي پاسخگویی به سؤالات فوق از چه روش

 شود؟ می
 تحلیل مضمون -کیفی

گام دوم،  ناســــابه منظور در  ـــ نابع علم ییش قالات و م گان کل از معتبر، یم  یديواژ
«Moonlighting» ،»Multiple Jobholding« ،»Double Work« ،»Second 

Employment« ،»Plural Career« ،»Plural Employment« ،»Second Job« ،»Dual 
Job« ،»Side Job «و »Portfolio Career « سا هایگاهپادر ستفاده معتبر  یعلم هايیتو  ا
 .یدگرد ییشناسا 3مطابق با جدول  یهاول يمقاله 883و تعداد شد 

 

1. Sandelowski, M., & Barroso, J. 
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اولیه  يارهایوجو، مقالات براساس معجست ندیفرآ يسپس در گام سوم و در ادامه

هاي علمی ها در پایگاهو انتشار آن شامل انگلیسی و فارسی زبان بودن منابع علمی رشیپذ
 مرحله نیدر ا زمانی مورد بازبینی قرار گرفتند. معتبر، بدون در نظرگرفتن محدودیت

رآیند و نامرتبط را از فبا بررسی عنوان مقالات شناسایی شده، منابع تکراري  انپژوهشگر
عه را با استفاده هر مطال تیفیمتون، ک يو محتوا دهیچک یپس از بررس و ندبررسی کنار گذاشت

به مرحله بعد وارد  یتا تنها مطالعات ندقرار داد یابی) مورد ارز2006(  نیگل ستیاز چک ل
تا راس نیموضوع برخوردار باشند. در ا ترقیعم یلازم جهت بررس تیفیکه از ک شوند
نشان داده  1مطابق با شکل  يجهت ورود به مرحله کدگذار ییانتخاب متون نها تمیالگور

 شده است.

 هاي علمی خارجیتعداد مقالات شناسایی شده در هر یک از پایگاه .3جدول 

جمع
 

 واژگان کلیدي پایگاه هاي علمی

O
th

er
s

 W
ile

y 
O

nl
in

e
 

Li
br

ar
y

 

O
xf

or
d 

A
ca

de
m

ic
 

Sa
ge

 Sp
rin

ge
r

 JS
TO

R
 

In
sig

ht
Em

er
al

 
 Si

en
ce

D
ire

ct
 

 

722 4 211 94 44 69 67 7 226 Moonlighting (M) 
100 15 9 4 16 7 39 - 10 Multiple Jobholding (MJH) 
25 - - - 1 - 3 8 13 Double Work (DW) 
1 1 - - - - - - - Second Employment (SE) 
- - - - - - - - - Plural Career (PC) 
- - - - - - - - - Plural Employment (PE) 
13 - - - 3 3 3 - 4 Second Job (SJ) 
17 1 - - - 1 3 10 2 Dual Job (DJ) 
4 - - - - 1 2 - 1 Side Job (SJ') 
1 - 1 - - - - - - Double Jobholding 

 جمع 256 25 117 81 64 98 221 21 883



 

 الگوریتم انتخاب منابع علمی  .1شکل

 
پس از انتخاب مقالات نهایی، در گام بعدي، چک لیستی شامل عنوان، نویسنده و سال 

ر افزار اکسل تهیه و با استفاده از گزینه هایپرلینک با متن مورد نظانتشار هر منبع علمی در نرم
مرتبط گردید. سپس تمامی عوامل استخراج شده از متون علمی به عنوان کدهاي اولیه در 

 تا محقق را در ادامه فرآیند تحقیق و شناسایی مضامین یاري رساند.  نظر گرفته شد
منابع علمی منتخب را به منظور شناسایی مفاهیم مرتبط با  انپژوهشگر گام پنجم،در 

ن تا مضامی نددهدمورد بازبینی و بررسی دقیق قرار می 2مندرج در جدول  هاي پژوهشسوال
مضامبن اي از نمونه 4دهنده و مضامین فراگیر استخراج گردند. جدول پایه، مضامین سازمان

 شهیپکارکنان چند دهیپد يندهایشایپ«در خصوص پاسخ به سؤال  مستخرج از متون علمی
ونه تر به پرسش پیشگفت نمهرچه دقیقبه منظور یافتن پاسخ . دهدرا نشان می »ست؟یچ

 به شرح ذیل مورد توجه محققان قرار گرفت. تحقیق يسؤالات هاد
عوامل کاري مؤثر بر پدیده « .»عوامل فردي مؤثر بر پدیده چندپیشگی کدامند؟«

  . »؟گیري پدیده چندپیشگی کدامندعوامل محیطی مؤثر بر شکل« . »؟چندپیشگی کدامند
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 چندپیشگی فراگیر و دهندهسازمان پایه، مضامین. 4 جدول

1. Pernonal resources 
2. types of attitudes 
3. Personal and family characteristics 
4. Main job restrictions 

مضامین 
 فراگیر

 فراوانی مضامین پایه دهندهمضامین سازمان

عوامل 
 فردي

 1منابع شخصی

 3 علایق و ترجیحات شخصی
 2 خودکارآمدي

 3 خودشکوفایی روانشناختی
 15 انگیزه هاي ناهمگن و  توسعه شخصی

 2 نوع نگرش
 2 میزان مهارت

 2نوع نگرش

 1 فرصت -انرژي
 3 تهدید -محدودیت 

 2 سطح مرجع
 2 سطح زیان گریزي
 2 مطلوبیت رفتاري

شخصی و ویژگی هاي 
 3خانوادگی

 5 جنسیت
 3 سن

 3 تحصیلات
 3 وضعیت تأهل
 4 ترکیب خانوار

 3 عدم اشتغال همسر

عوامل شغلی
 

 4محدودیتهاي شغل اصلی

 23 محدودیت ساعات کاري
 2 عدم رضایت شغلی

 19 شغلیفقدان امنیت 
 11 دستمزد کم

 9 کیفیت پایین شغل
 1 عدم انعطاف پذیري
 5 عدم امنیت درآمدي

 3 فقر کاري
 1 عدم وجود مسیر پیشرفت و ارتقا

 1 ریسک زیاد

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 
ت مرحله نخس در قرار گرفت. یدر دو مرحله مورد بررس پژوهش یفیتکدر گام ششم 

از نظر  یبه سؤالات مربوطه، مقالات و متون علم یو پاسخده ینگل یستبا استفاده از چک ل
 یرسبر یقتحق یجو نتا یقها، روش تحقداده يآورنحوه جمع ي،جامعه آمار یاصل یارچهار مع

 اررق یابیمقالات مورد ارز ییاعتبار نها یتشدند و اعتبار هر بخش به طور مجزا و در نها
1. Second job attractors 
2. environmental factors 
3. economic factors 
4. Social factors 

 1 کمبود ارتباطات

 1هاي شغل دومجذابیت

 6 امنیت شغلی
 2 امنیت درآمدي

 5 کیفیت بالا
 3 معناداري

 3 استقلال شغلی
 10 انعطاف پذیري

 7 بازیابی رضایت شغلی
 10 افزایش درآمد

 7 اشتیاق و علاقه شغلی
 31 فرصت یادگیري و کسب تجربه

 6 گذار به خوداشتغالی
 6 پیشرفت شغلی

 2 افزایش پرستیژ کاري
 11 هاارتقاي مهارت

 1 خودشکوفایی روانشناختی
 11 تسهیل در تغییر مسیر کاري

 9 فرصتی براي ایجاد تنوع و چالش
 8 ایجاد پرتفولیوي مشاغل

عوامل محیطی
 3عوامل اقتصادي 2

 26 الزامات مالی
 13 اهداف و نیات مالی مختلف
 4 بحران هاي کلان اقتصادي

 4عوامل اجتماعی
 2 گسترش ارتباطات و شبکه اجتماعی

 3 استانداردهاي زندگیارتقاي 
 1 کسب شهرت و برند اجتماعی
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ت به سؤالا توانیم» نامشخص«و  »یرخ«، »بله«روش به سه صورت مختلف  ینگرفت. در ا
درصد  75 بزرگتر ازها پاسخکل بر  »بله« يهاتعداد تعداد پاسخ یمپاسخ داد. اگر جواب تقس

اي نمونه 5در جدول  برخوردار است.  یگرفت که پژوهش از اعتبار خوب یهنتج توانیباشد م
 از ارزیابی مقالات بر مبناي چک لیست گلین ارائه شده است.

 گلین لیست چک از استفاده با علمی منابع ارزیابی نمونه. 5 جدول

 
  

بله مقاله اول
خیر 
ص 
نامشخ

 

ش 
بخ

اول:
 

جامعه
 

    شود؟آیا جامعه آماري همه افراد واجد شرایط را شامل می
آیا معیارهاي انتخاب و عدم انتخاب اعضاي جامعه به روشنی مشخص شده 

    است؟

آیا نمونه به اندازه کافی براي تخمین و ارزیابی پدیده مورد مطالعه انتخاب شده 
    است؟

    ارزیابی و تخمین پدیده  مورد مطالعه کافی است؟آیا نرخ پاسخگویی براي 
    آیا انتخاب جامعه آماري بدون تعصب و اریبی صورت گرفته است؟

آیا جامعه آماري به صورت هدفمند و داراي اطلاعات پیرامون پدیده مورد مطالعه 
    هستند؟

 83/0 اعتبار بخش اول

ش 
بخ

دوم: 
گردآوري داده

 ها

    ها به روشنی تشریح شده است؟گردآوري داده هايهمه روش
هاي رودرو راهکارهایی براي جلوگیري از تحت تاثیر قرار دادن آیا در مصاحبه

 مخاطب در نظر گرفته شده است؟
   

    اند؟ها اعتبارسنجی شدهآیا ابزارهاي گردآوري داده
    درنظر گرفته شده است؟هاي ذهنی آیا راهکارهایی براي جلوگیري از قضاوت

    ها از طریق مصاحبه درنظر گرفته شده است؟آیا زمان کافی براي گردآوري داده
    گیري قابلیت تعمیم به جامعه را دارد؟آیا این ابزار اندازه

    هاي دقیق بیان کرد؟آیا سوالات به اندازه کافی روشن است که بتوان پاسخ
دهندگان قابل ارسال و دریافت ها به سادگی براي پاسخگردآوري دادهآیا ابزار 

    است؟

 75/0 اعتبار بخش دوم

ش 
بخ

سوم: 
ش

رو
تحقیق

 

    آیا از روش شناسی مناسبی براي مطالعه استفاده شده است؟
    سنجی در نظر گرفته شده است؟آیا روشی براي روایی

    گام تشریح شده است؟بهگامآیا روش تحقیق به صورت روشن و 
    آیا ملاحظات اخلاقی در طرح پژوهشی رعایت شده است؟

    هاي گردآوري شده است؟ها به صورت روشنی مبتنی بر دادهآیا نتایج و یافته
 8/0 اعتبار بخش سوم



 

 
  

بله مقاله اول
خیر 
ص 
نامشخ

 

ش 
بخ

چهارم: 
نتایج

    آیا همه نتایج به صورت روشنی بیان شده است؟ 
    اند؟گر مورد عنایت قرار گرفتهمتغیرهاي جانبی و مداخلهآیا 

    اند؟ها را منعکس کردهوتحلیل دادهآیا نتایج به درستی تجزیه
    آیا این نتایج در راستاي هدف اصلی تحقیق بوده است؟

    آیا پیشنهادهاي پژوهشی براي مطالعه آینده و بیشتر ارائه شده است؟
    ننتایج از روایی بیرونی برخوردار است؟آیا 

 8/0 اعتبار بخش چهارم

 8/0 اعتبار نهایی مقاله

 
که امتیاز  مقاله 13 شده در الگوریتم انتخاب منابع علمی، تعداد منبع انتخاب 54با بررسی 

عدد کاهش  41درصد کسب کردند، حذف شدند و تعداد نهایی مقالات به  75کمتر از 
در مرحله دوم به منظور افزایش کیفیت پژوهش، فرآیند کدگذاري که در ابتدا به  یافت.

صورت دستی انجام شده بود، بار دیگر به صورت سیستمی تکرار گردید تا با استفاده از 
 اییشناسمضامین هاي سنجش پایایی است، کلیه روش بازآزمایی که یکی از انواع روش

ی و ضریب پایایبر این اساس  .ورد مقایسه قرار گیرندم شده در هر دو مرحله، با یکدیگر
و مطابق با فرمول شماره  1روش هولستی میزان اشتراکات دو فرآیند کدگذاري با استفاده از

 شد.  محاسبه 1
𝑃𝑃𝑃𝑃𝑃𝑃 .1فرمول  = 2 𝑀𝑀 ÷ (𝑁𝑁1 + 𝑁𝑁2) 

PAO ها دهنده ضریب پایایی است که از تقسیم دو برابر تعداد توافقنشان)M(  در مرحله
 )N2و دوم ( )N1(شده در مرحله اول مجموع تعداد کدهاي استخراج اول و دوم کدگذاري

مرحله  دردر حیطه پیشیایندها شده کدهاي شناسایی آید. در این پژوهش تعدادبه دست می
زار مکس افشده در مرحله سیستمی که با استفاده از نرمو تعداد کدهاي شناسایی 603دستی 

تعیین گردید. که با  573ها باشد همچنین تعداد توافقمی 621انجام شد،  2.ايکیو.دي 
به دست آمد. بالا بودن  94/0جایگذاري این مقادیر در فرمول پیشگفت، ضریب پایایی 

 ارد.ددر حیطه پیشایندهاي پدیده چندپیشگی ضریب پایایی نشان از قدرت اعتبار پژوهش 
مرحله دستی  درشناسی پدیده چندپیشگی در زمینه گونه همچنین تعداد کدهاي شناسایی شده

1. Holsti 
2. Max Qualitative Data Analysis  (MAXQDA) 
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تعداد  . با توجه به اینکهباشدمی 136شده در مرحله سیستمی و تعداد کدهاي شناسایی 108
دهد پایایی نشان می که مدبه دست آ 81/0مورد توافق شناسایی گردید لذا ضریب پایایی   99

 باشد.ار گرفته و مورد تأیید میدر محدوده قابل قبول قرکدهاي شناسایی شده 

 هاي پژوهشیافته
هاي به دست آمده از فرآیند کدگذاري در آخرین گام از روش سندلوسکی و باروسو یافته

 گذاري نهایی براي مضامین سطح بالاتر)، چندین بار مورد بازبینی قرار گرفت و نام2007(
انجام  هايلیبراساس تحلدهنده و مضامین فراگیر صورت پذیرفت. از قبیل مضامین سازمان

 مونمض 7 یه،پا مونمض 52کد،  621منبع انتخاب شده، در مجموع   41شده از تعداد 
، »چیست؟ یشگیچندپپدیده یشایندهاي پ« الپاسخ به سؤدر  یرفراگ مونمض 3دهنده و سازمان

 .داده شده است یشنما  2که در قالب نقشه مضامین و در چارچوب شکل  شد ییشناسا
 136تعداد  »ست؟یچ شهیکارکنان چندپ دهیمختلف پد يهاگونه«در پاسخ به سؤال  نیهمچن

 3مطابق با شکل  ریمضمون فراگ 4دهنده و مضمون سازمان 8 ه،یمضمون پا 21 ه،یکد اول
 .و استخراج شد ییشناسا

 مضامین پیشایندهاي چندپیشگی نقشه .2شکل

 
 



 

 چندپیشگیهاي گونهمضامین  نقشه .3شکل

 
ط با مرتبشده  ییشناسا مضامین انیمستمر وجوه اشتراك و افتراق م يهایبا بررس

فی علاوه بر ارائه خروجی تحلیل کیفرصتی فراهم شد تا  تیدر نهاهاي چندپیشگی، گونه
ایسه درت مقکاهش پیچیدگی و افزایش قدر یک فرآیند خلاقانه جهت در قالب مضامین، 

جهت  یشغل يتقاضا -انتخاب و منابع لی، دلسه بعد ساعات کارهاي مختلف، میان گونه
 شود. ییشناسا یشگیچندپ یشناسگونه سیساخت ماتر
مقاله مستخرج از  41الگوي پیشنهادي این تحقیق به استناد مطالعات پیشین و  در ادامه

 -چندپیشگی و منابع  ، دلیل انتخاب1مند با استفاده از سه بعد ساعات کارمرحله مرور نظام
 گردد. رائه میا 2تقاضاي شغلی

 بعد اول: دلیل انتخاب
غل ش ینجز داشتن چند ياچاره کنندیاحساس م کارکنان اغلب به دلیل درآمد ناکافی

ا با باشد. این افراد غالبها تعیین شده از ناحیه موقعیت یا محیط میهاي آنو فعالیت ندارند
طی را کنند. بنابراین جبر محیهاي منفی مانند سرنوشت از دلیل چندپیشگی خود یاد میواژه
 فرادي باا توان دلیل اصلی چندپیشگی این دسته از افراد دانست. این در حالی است کهمی

1. working hours 
2. Job demands and resources 
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پردازند و خود را بهتر، اغلب با میل و اراده خود به چندین شغل همزمان می وضعیت مالی
 ,Raffel & Groffدانند که قادر به کنترل شرایط هستند (موجودي مستقل و مختار می

1990; Bouwhuis et al., 2018; Port, 2021(.  این دسته از کارکنان با اهداف از پیش
پردازند و داشتن شغل دوم را به عنوان فرصتی متعدد میتعیین شده از جانب خود به مشاغل 

 ,Diksha & Jaggarwalدانند که میبایست از این فرصت به بهترین شکل استفاده کرد (می
2023; Panos et al., 2014 .( 

 بعد دوم: ساعات کار
 ساعات و دوم اول، شغل به شده داده اختصاص زمان مدت کاري ساعات از منظور
توجه به این بعد از پدیده  .)Conen & Stein, 2021باشد (می مشاغل این در کارياضافه

و  هاي میان انواع مختلف، پیشایندها و پیامدهاي مثبتچندپیشگی براي شفاف سازي تفاوت
 Conen, 2020; Conen & Stein, 2021; Mai etمنفی آتی، امري ضروري است (

al., 2018; Bruns & Pilkauskas, 2019.( 

 عد سوم: منابع و تقاضاي شغلیب
و  هاییژگنهفته است که هر شغل و یفرض اصل ینا یشغل يدر قلب مدل منابع و تقاضا

 یو منابع شغل یشغل يتقاضاها یعنی یخاص خود را دارد که در دو دسته کل هايیسکر
 استاز شغل  ییهاجنبه یشغل يتقاضاها ).Crawford et al., 2010شوند (یم يطبقه بند

 یخاص یو روان یکیولوژیزیف يها نهیو با هز باشدمی داریپا یذهن ای یکیزیکه مستلزم تلاش ف
 تاسهمراه مانند فشار کاري زیاد، افزایش درگیري با دیگران و ناامنی شغلی در آینده 

که برآورده ساختن تقاضاهاي شغلی نیازمند تلاش  هنگامی .)1401(علیزاده و همکاران، 
وند و ش شناخته یشغل يزاعوامل استرسعنوان ممکن است به باشد زیاد از جانب کارمند 

منابع  از سویی دیگر، ).Schaufeli, 2017را به همراه داشته باشند ( یروان یا یزیکیف تنش
ه کارکنان مناسب ب يبستر یجادا ه باشغل اشاره دارد ک مثبت يهابه آن دسته از جنبه یشغل

 تیو در نها یو روان یزیکیف يهاو توسعه مهارتها، کاهش تنش یرشد شخص يدر راستا
 یزمان ین). بنابراBakker & Demerouti, 2007( کندیکمک م يبه اهداف کار یابیدست

 يوکه در جست و ج یهنگام یاو  برندیرنج م یهدر شغل اول یادز یشغل يکه افراد از تقاضا



 

مورد  شگییچندپ یدهپد رودیانتظار م باشند،یجهت رشد و توسعه خود م تریغن یمنابع شغل
 ).Bouwhuis et al., 2018; 2019; Port, 2021( یردها قرار گتوجه آن

با کنار هم قراردادن این سه بعد، ماتریس مفهومی چندپیشگی با اشکال مختلف 
 4و چندپیشگی هیبریدي 3، چندپیشگی کامل2شگی هدفمند، چندپی1چندپیشگی اجباري

 شکل گرفت. 

 ياجبار یشگیچندپ
خود  یدگزن يیهاول یازهايبرآورده ساختن ن يافراد به اجبار و برا یشگینوع از چندپ ینا در

است و در  ریشتها بگونه یرافراد از سا یندر ا یمال یزهانگ ین. بنابراپردازندیبه مشاغل دوم م
 ;Port, 2021( شغل ندارند ینبه داشتن چند یلیتما یه،بودن درآمد شغل اول یصورت کاف

Pere, 2007; Järvensivu, 2020 (پاره وقت  یاگروه معمولاً موقت  ینا یه. مشاغل اول
 ,.Bruns & Pilkauskas, 2019; Piasna et al( برخوردار است یینپا یفیتبوده و از ک

اشند بیته از کارکنان که معمولا فاقد تخصص و مهارت منحصر به فرد مدس ین. ا)2021
)Auray et al., 2021; OECD, 2018( به همراه سطوح  یشغل ياز تقاضا ییسطح بالا
 ). Port, 2021( کنندیرا تجربه م یاز منابع شغل یینیپا

 کامل چندپیشگی
غلب تحت کارکنان نبوده و ا یاربه اخت ياجبار یشگیمانند چندپ یزن یشگینوع از چندپ این
 و يمختلف اقتصاد يهاو بحران یخاص مانند الزامات خانوادگ ايینهزم یطشرا یرتأث

گروه معمولاً تمام  ینا یه. مشاغل اول)Wu et al., 2009; Pere, 2021( است یاجتماع
 یشغل ياز تقاضا یمتوسط برخوردار است و سطوح متوسط یفیتبوده و از ک یوقت و دائم
 ). Bruns & Pilkauskas, 2019; Port, 2021( کنندیرا تجربه م یو منابع شغل

 
 

1. compulsory-moonlighting 
2. targeted-moonlighting 
3. full-moonlighting 
4. hybrid-moonlighting 
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 هدفمند چندپیشگی
انداز پس یشجهت افزا یمختلف مال هايیزهخود و با انگ یارگروه از کارکنان به اخت این
 يهااز فرصت ینهجهت استفاده به ياتوسعه هايیزه) و انگAsravor, 2021( یاطیاحت

. )Port, 2021; Angelucci, 2020پردازند (یم یهموجود در بازار کار به مشاغل ثانو
وردار است برخ یمتوسط یفیتتمام وقت از ک یاگروه به صورت پاره وقت  ینا یهمشاغل اول
 Bouwhuisدارند ( یتفعال یادنسبتاً ز ینسبتاً کم و منابع شغل یشغل يبا تقاضاها یو در مشاغل

et al., 2018 .( 

 یبریديه چندپیشگی
ند، به برخوردار هست ییکه عمدتاً از تخصص بالا یشهگروه از کارکنان چندپ یندوم ا شغل

 ین). اLorey, 2015; Susskind & Susskind, 2015باشد (یصورت خود اشتغال م
و  دهندیم یحشغل ترج یکشغل را به داشتن تنها  ینو علاقه خود داشتن چند یلافراد با م

 یهرا به مشاغل مختلف و بعضاً ناهمگون با شغل اول زیاديزمان  ي،از ساعات ادار خارج
 یه. مشاغل اول)Conen & Buschoff, 2021; Bouwhuis et al., 2018پردازند (یم
با  یلبرخوردار است و در مشاغ ییبالا یفیتتمام وقت از ک یاگروه به صورت پاره وقت  ینا

با توجه به مطالب . )Port, 2021( دارند یتاد فعالیز یلکم و منابع شغ یشغل يتقاضاها
 به نمایش گذاشته شده است. 4گفته، انواع چندپیشگی در شکل پیش

 گونه شناسی پدیده چندپیشگی کارکنان (نگارندگان). 4شکل 
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 گیريبحث و نتیجه
هاي پژوهش حاضر نشان داد پدیده چندپیشگی مفهومی پیچیده است که تحت تأثیر یافته

ی باشد. عوامل اقتصادي با بیشترین فراوانپیشایندهاي مختلف فردي، شغلی و محیطی می
ترین دلیل چندپیشگی شناسایی کدهاي احصاء شده در گروه عوامل محیطی، به عنوان مهم

رتقاي و ا با دلایل مالی بلکه با هدف توسعه ارکنان نه صرفاًاین حال گروهی از کشد. با 
شوند. بنابراین باید توجه داشت که کارکنان جایگاه اجتماعی خود جذب مشاغل دوم می

چندپیشه انواع مختلفی دارند و در هر نوع چندپیشگی، گروه خاصی از پیشایندها نقش اصلی 
ا راستایی اشکال مختلف پدیده چندپیشگی بهم کنند. این امر،  اهمیت شناساییرا بازي می

سازي مجدد کند. در پژوهش حاضر با مفهومهر یک از پیشایندهاي آن را دو چندان می
نار هم قرار کشده در رویکرد تحلیل مضمون و شناساییمضامین پدیده چندپیشگی از طریق 

ی چهار نوع چندپیشگدادن سه بعد دلیل انتخاب، ساعات کار و منابع و تقاضاهاي شغلی، 
 باشند. سو میکه هر کدام با پیشایندهاي خاصی همشد شناسایی 

 راستایی عوامل محیطی با انواع مختلف چندپیشگیهم
 اعد،به دلیل شرایط مالی نامس افراد چندپیشگی اجباري، تر مطرح شد، درهمانطور که پیش

 یهاول هايیازبرآورده ساختن ن يبراها آن .پردازندمی دوم شغل به خود انتخاب با به اجبار و نه
 شغل رآمدد بودن کافی صورت در و باشندمی ناگزیر به اشتغال غیر رسمی و کاذب یزندگ
 ,Port, 2021; Pere, 2007; Järvensivuندارند ( شغل چندین داشتن به تمایلی اولیه،

یطی با طیف عوامل محبنابراین اگر بخواهیم وضعیت کارکنان چندپیشه را بر روي . ) 2020
ابتداي عوامل اقتصادي و انتهاي عوامل اجتماعی در نظر بگیربم، این دسته از افراد به دلیل 

شوند. پذیر خود و تحت تأثیر عوامل اقتصادي درگیر مشاغل متعدد میوضعیت مالی آسیب
در گیرند؛ اگر چه کارکنانی که در طبقه چندپیشگی کامل و چندپیشگی هدفمند قرار می

مالی آینده  هايگیرند ولیکن اکثر این کارکنان از نگرانیمیانه طیف عوامل محیطی جاي می
 و هاسخن به میان آورده و در صدد هستند چه به صورت اختیاري و با استفاده از توانایی

 ,Esmaeili & Hashim, 2014; Angelucci(خود (چندپیشگان هدفمند)  هايمهارت
 مختلف هايبحران و خانوادگی و  چه به صورت اجباري و تحت تأثیر الزامات ) 2020

 با ) به مقابلهWu et al., 2009; Pere, 2021(چندپیشگان کامل) ( اجتماعی و اقتصادي
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). در انتهاي طیف عوامل محیطی Port, 2021هاي احتمالی اقتصادي پاسخ دهند (سامانینابه
خاص  و دانش چندپیشه را مشاهده کرد که با استفاده از مهارتتوان آن دسته از کارکنان می

 بهبود جایگاه اجتماعی و کسب شهرت دلیل به و گاها کارآفرینی را خود، خوداشتغالی
 در موجود تربالا بازده از کنند تامی استفاده خود انسانی سرمایه این افراد از. کنندمی انتخاب
هاي اجتماعی، علاوه بر اولویت قرار دادن انگیزه رو، این از و کنند برداري بهره اقتصاد

 جهت ایجاد یک زندگی مجلل و تشریفاتی در آینده افزایش را خود همزمان درآمد
 ).  Kisumano & Wa-Mbaleka, 2017; Kawakami, 2019( دهند می

 راستایی عوامل شغلی با انواع مختلف چندپیشگیهم
که در ابتداي طیف عوامل شغلی موثر بر پدیده  شود یم تصور کلی در این تحقیق طور به

ه اشته باشد. از آنجایی کهاي شغل اصلی وجود داي به محدودیتچندپیشگی، تمرکز ویژه
 جبران نظورم توان آن دسته از کارکنان را که بهشناسی پدیده کارکنان چندپیشه میدر گونه

) Retkowsky et al., 2023کاري ()، کمبود ساعات Panos et al., 2014کیفیت پایین (
 ,Wu et al., 2009; Jepsen & Barkerاصلی ( و به دنبال آن کسري درآمد شغل

شوند را در دسته چندپیشگی اجباري قرار داد. بنابراین می اشتغال ثانویه مجبور ) به;2022
توان در ابتداي طیف عوامل شغلی در نظر گرفت. معمولا جایگاه چندپیشگی اجباري را می

) و تا Panos et al., 2014استخدام این دسته از کارکنان قراردادي و کوتاه مدت است (
). بنابراین احساس Asravor, 2021ند (اندازه زیادي ترس از دست دادن شغل خود را دار

سوي  شود.  ازها مشاهده میعدم امنیت شغلی در این دسته از کارکنان بیشتر از سایر گروه
. این گروه از گیرددیگر، در نقطه مقابل چندپیشگی اجباري، چندپیشگی هیبریدي قرار می

عه محور ساختن محیطی توس هاي نرم و برون شغلی، سعی در فراهمکارکنان با تکیه بر مهارت
ی دارند هاي ارتباطهاي اجتماعی و شبکهمندي از حمایتبا استقلال شغلی بالا و همچنین بهره

 ;Järvensivu & Pulkki, 2020تا بتوانند موجبات پیشرفت مستمر خود را فراهم سازند (
Nunoo et al., 2018; Sakyi & Agomor, 2021ته ). همچنین در میانه طیف دو دس

ودن گیرند که با توجه به ماهیت اجباري بچندپیشگی هدفمند و چندپیشگی کامل قرار می
هاي ساختاري این دسته از مشاغل در مقایسه با چندپیشگی کامل و غالب بودن ویژگی

 ,Pereدنبال برآورده ساختن یک هدف از پیش تعیین شده (چندپیشگان هدفمند که به 



 

 ,.Panos et al., 2014; Piasna et alکاري قوي ( رزومه یک ) مانند ساختن2007
 گیرد. ) هستند، در اولویت قرار میCaza et al., 2018شخصی ( علایق توسعه ) یا2021

 یشگیبا انواع مختلف چندپ يعوامل فرد ییراستاهم
امل، ک ي،اجبار یشگیاز طبقات چندپ یککه در هر  ايیشهکارکنان چندپ یانم اگرچه

 یانم یکنول شودیمشاهده م یاديوجه اشتراك ز گیرند،یقرار م یبریديهدفمند و ه
اوت انتخاب شغل تف هايیزهو انگ يفرد هايیژگیاز نظر و یشگانمختلف چندپ يهاگروه

 ,Md Sabron & Hassim, 2018; Bouwhuis et al., 2018; Conen( وجود دارد
ب درآمد، به کس يد بلکه به اجبار و برانه با انتخاب خو دارندیم یانکه ب ی. کارکنان)2020

نابع هستند که نشان از م یکسانی یتیشخص يها یژگیو يعمدتاً دارا پردازند،یشغل دوم م
 ;Port, 2021باشد (یم یتمحروم -یتو غالب بودن نگرش محدود یفضع یشخص

Conen & Buschoff, 2021 (و  یذهن يهاوجود دغدغه یلدسته از افراد به دل ین. در ا
 يازرا ب یرنگمعمولا محرك سطح مرجع نقش کم ی،زندگ ییابتدا یازهايبا ن یريدرگ

اگر ابتداي طیف عوامل فردي را عوامل محدود کننده و انتهاي آن را  وجود ینبا ا کندیم
 یگاها جار یشگیموثر بر چندپ يعوامل فرد یفط يابتدا توانیم عوامل ارتقا دهنده بدانیم،

محور  یندهمثبت و آ یکرديهدفمند با اتخاذ رو یشگانافراد دانست. چندپ ینا يبرا یمناسب
 یگاهتا جا کنندیاستفاده را م یتخود نها یاز منابع شخص یو شغل یارتقاء سطح زندگ يبرا

دسته  ینا جهی. در نتیابندکنند و به سطوح بالاتر دست  یتخود را تقو یو اجتماع ياقتصاد
موفقیت و تغییر شرایط موجود در انتهاي دیگر طیف عوامل فردي  به یادز یلم یلاز افراد به دل

وسطی از گیرند از سطح متگیرند. کارکنانی که در طبقه چندپیشگی کامل قرار میقرار می
اجتماعی و اقتصادي  سطح از نظر هم افراد با را منابع شخصی برخوردارند و اغلب خود

هاي این مقایسه به حفظ سطح موجود و عدم استفاده از تمام ظرفیت کنند در نتیجهمی مقایسه
انجامد. اما چندپیشگان هیبریدي با استفاده از منابع شخصی قوي در حفظ جایگاه افراد می

کوشند و پس از چندپیشگان هدفمند، دومین جایگاه را بالاي اقتصادي و اجتماعی خود می
 دهند.  موثر بر چندپیشگی به خود اختصاص می در طیف عوامل فردي

هاي مختلف پذیرفته جایگاه گونههاي صورتبا عنایت به توضیحات ارائه شده و تحلیل
وهش و باشد که در این پژهاي غالب در هر طبقه متفاوت میچندپیشگی با توجه به ویژگی

تفاده دار سه بعدي اسنمو هاي مختلف چندپیشگی ازبه منظور شفاف ساختن جایگاه گروه
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 Yنشان دهنده عوامل شغلی موثر بر چندپیشگی، محور  xشده است. در این نمودار محور 
چندپیشگی  نشان دهنده عوامل فردي موثر بر Zاجتماعی و محور  -نماینگر عوامل اقتصادي

 باشد. با در نظر داشتن این سه دسته از عوامل موثر بر چندپیشگی مدل معکب چندپیشگیمی
 گردد. ارائه می 1مطابق با نمودار

 

 شناسی پدیده چندپیشگی و پیشایندهاي آن (نگارندگان)مدل گونه .1نمودار

 
نان که کارک ییمختصات جا يدر قسمت مبدا محورها ياجبار یشگیچندپ، 1در نمودار 

 لیمحدود کننده برخوردار هستند و به دل يفرد هايیژگینامطلوب و از و یمال یتاز وضع
رار ق باشند،یم یگرخود،  ناچار به اشتغال همزمان در مشاغل د یدرون شغل اصل يکمبودها

شاهده نمود. را م یبریديه یشگیچندپ توانیم ياجبار یشگیمقابل با چندپ ایگاهد. در جردا
و  يارتقا دهنده فرد هايیژگیو ي،مطلوب اقتصاد یطدسته معمولا از شرا ینکارکنان ا

بکه ارتباطات و ش يبرخوردار هستند که به دنبال ارتقا یشغل ينسبت بالا به یفیتک ینهمچن
 توانیدسته از افراد، م ینمشاغل ا یادز یفیتند. با توجه به کباشیخود م یاجتماع یگاهجا

از  یشغل بمشا هايیتجذاب یشگی،چندپ یدهموثر بر پد یعوامل شغل یانداشت که از م یانب
 ه،یج. در نتگیردیقرار م یبریديه یشگاند توجه چندپشغل مور یدرون هايیتمحدود

. یدردمشخص گ یطیو مح يفرد ی،شغل املعو یفط يگروه از کارکنان در انتها ینا یگاهجا



 

 یچیدگیپ لیهدفمند به دل یشگیکامل و چندپ یشگیدو دسته از چندپ یقدق یگاهجا یینتع
ا است اما ب يکار دشوار يو اقتصاد یشغل ي،جامعه هدف از منظر عوامل مختلف فرد یادز

از حداکثر توان  شده یینتع یشبه اهداف از پ یابیدست يطبقه هدفمند در راستا ینکهتوجه به ا
طبقه کامل قرار  که در یشگانینسبت به چندپ کندیخود استفاده م یو شغل یشخص یتو ظرف

 باشند،یداشتن چند شغل مبه  یرناگز يو اقتصاد یاجتماع یطو بنا به الزامات مح گیرندیم
   مشخص نمود. 8را مطابق با نمودار  یشگاندو دسته از چندپ ینا یگاهجا توانیم

در این پژوهش تلاش شده است تا فهم موضوع مهم و چالش برانگیز پدیده چندپیشگی 
 شده جامان که تحقیقاتبا ترسیم نمودارها و تصاویر مناسب، آسان گردد. همچنین، در حالی

 به خرد نگاه اب صرفا و دنیا روز به ادبیات گرفتن نادیده با اغلب چندپیشه، کارکنان حوزه در
 آماري امعهج چند در تنها به برخی از عوامل مؤثر بر پدیده چندپیشگی به صورت پراکنده و

 دوتنها  ،)2021( همکاران و آري مطالعه در نمونه عنوان . بهاست پذیرفته صورت محدود
 گرفته قرار یبررس مورد کارکنان چندپیشگی با رابطه در دستمزد و تحصیلات سطح متغیر
 سکونت، محل دولتی، بخش در که داد نشان خود مطالعه در) 2019( ادبسی همچنین. است

 رد. ستنده چندپیشگی بر مؤثر عوامل از تکفل تحت افراد و درآمد سطح تحصیلی، سوابق
 تعهد که دادند نشان خود مقاله در) 1400( همکاران و لندران داخلی نیز مطالعات معدود میان

 ازمانیس تعهد و است کاري دو اهداف و شغلی رضایت بین رابطه در میانجی متغیر سازمانی
 بنابراین،  ).1400(لندران و همکاران،  دارد چندپیشگی اهداف با معناداري و معکوس رابطه

و لندران ) 2021( همکاران و آري مطالعه از بالاتر سطحی در) 2019( ادبسی پژوهش اگرچه
 ،دارد اشاره دهندهسازمان مضمون یک به مرتبط مضامین از تعدادي به) 1400و همکاران (

 از دامک هر هايزیرمؤلفه با و جامع صورت به را چندپیشه کارکنان پدیده که ايمطالعه اما
 مقاله کانن و بوشف درهمچنین . نشد یافت باشند، کرده بیان شفاف صورت به عوامل

با کیفیت  ی) با تکیه بر کیفیت مشاغل، دو دسته از کارکنان چندپیشه که داراي مشاغل2021(
ر تفکیک ر نیست، از یکدیگها از کیفیت لازمی برخورداو کارکنانی که شغل آنبالا هستند 

هایی در ) تلاش2021در  مقاله کانن و بوشف ( همانگونه که مشخص است شوند.می
یل عدم توجه به دل ولیکن چندپیشه از یکدیگر انجام شده استصوص تفکیک کارکنان خ

 جامعیت لازم برخوردار نیست.بندي در نگاه کلان از تقسیم این ها،به سایر مولفه
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 با دهندهو برخی از مضامین سازمان پایه مضامین سطح در حاضر پژوهشبنابراین اگرچه 
 دارد خوانیهم )2021و کانن و بوشف ( )2019( ادبسی ،)2021( همکاران و آري مطالعات

 ختلفم سطوح در پیشایندها از جامع تصویر یک ارائه در سعیاین پژوهش  که آنجایی از اما
 ندپیشگیچ مختلف اشکال با چندپیشگی هاي پدیدهو همچنین گونه محیطی و شغلی فردي،

 به منحصر ،را دارد هیبریدي چندپیشگی و کامل چندپیشگی هدفمند، چندپیشگی اجباري،
دیگري از نوآوري پژوهش حاضر  جنبهتوان اذعان داشت که بر این، میعلاوه  .باشدمی فرد

مورد  است که در مطالعات پیشین هاي چندپیشگیراستایی پیشایندها و گونههمدر بررسی 
میق العه عمط سمت به توجهی چنین که رودمی از این رو انتظار غفلت قرار گرفته است.

هر چه بهتر این موضوع هم در محیط به درك  تواندهاي چندپیشگی میپیشایندها و گونه
 آکادمیک و هم در شرایط واقعی جامعه منجر گردد. 

 :گرددعملیاتی پیشنهاد می -در سطح اجراییبراساس نتایج پژوهش حاضر 
 درك به و انواع چندپیشگی پیشایندها کامل شناخت باها مدیران و مسئولین سازمانابتدا  

 خود، دیریتیم دانش و تخصص کمک با سپس. یابنددست پدیدهاین  از سیستماتیک و جامع
 ها و اخراج ،ناگهانی تغییراتتا از  نمایند مبذول شرایط با متناسب را اقدامات بهترین

 و جدید رویکردهايها از دل فرصت ایجاد گیري نموده و باپیش ي احتمالیهادرگیري
خود  نسازما براي نوین هايارزش ایجاد در راستاي ،همچون چندپیشگیاشتغال  غیرمتعارف

 گام بردارند.
هاي مالی در بروز پدیده چندپیشگی در سطح سازمان به مدیران با توجه به اهمیت پیشایند

وص صگردد تا نسبت به تأمین مالی کارکنان خود به خو متخصصان منابع انسانی پیشنهاد می
ی، دماتخگیرند مانند نیروهاي اري قرار میآن دسته از افرادي که در سطوح چندپیشگی اجب

 اي داشته باشند. و نگهبانی، توجه ویژه حراست
ان از کارکنهاي اجتماعی افزایش حمایت گردد تا مدیران در جهتهمچنین پیشنهاد می

ها، ین دسته از کارکنان در نشستهایی را فراهم آورند تا با مشارکت اهدفمند خود، فرصت
د.  ها را سبب شونهاي توسعه شخصی و ارتباطی آنهاي علمی و کاري مرتبط زمینههمایش

 گردد:در ادامه به منظور توسعه و تکمیل تحقیقات آتی پیشنهادات ذیل ارائه می
مانند صنایع بهداشت  یخاص عیصنا رسدیبه نظر مبا توجه به تغییر ساختار و ماهیت کار 

گردد د میاز این رو پیشنها. هستند یشگیمستعد وقوع چندپو درمان بیشتر از دیگر صنایع 



 

ها و صنایع مختلف نیز مورد توجه محققان قرار شناسی پدیده چندپیشگی در بخشگونه
 گیرد. 

در  تواند منجر به کسب نتایج اثربخشبندي پیشایندهاي پدیده چندپیشگی میرتبه
شود تا پژوهشگران در مطالعات آینده خود هاي سازمانی گردد، لذا پیشنهاد میگیريتصمیم

سازي ساختاري تفسیري، عوامل مؤثر بر پدیده چندپیشگی را با استفاده از تکنیک مدل
 بندي و مدلی بومی براي این پدیده ارائه نمایند.اولویت

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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