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در   یا کارکنان: مطالعه  یو توانمندساز  یشغل  ریدر پرتو توسعه مس  یچندشغل  دهیپد  یواکاو 

 ران ی ا  یدولت  یهاسازمان

 

 

 چکیده 
  ژهیو   دیبا تأک  ران،یا   یدولت  یهادر سازمان  یچندشغل   دهی عوامل مؤثر بر پد  یبندتیو اولو  ی هدف: پژوهش حاضر با هدف واکاو

 کارکنان انجام شده است. ی و توانمندساز ی شغل ر یبر نقش آن در توسعه مس

ایشناسروش رو   ن ی :  با  کیکم-یفی)ک  ی متوال  ی اکتشاف  خته یآم  کردیمطالعه  بخش  در  شد.  اجرا  مصاحبه    یهاداده  ،یفی( 

 لی هدفمند و حداکثر تنوع انتخاب شدند، به روش تحل  ی ریگکه با نمونه  یی و اجرا  یخبره دانشگاه  ۱۵با    افته ی ساختارمهین 

 ی دلف   کیمدل با تکن  ،ی. در بخش کمدیاستخراج گرد  ی مؤثر بر چندشغل  ملعوا  هیو مدل اول  یبراون و کلارک واکاو  کیتمات

 شد.   یبندتیو اولو  ی اعتبارسنج ،یو نظرات همان پنل خبرگان، غربالگر یفاز

برا  ی(، محرک اصل۰.۹۰۳)   یفاز  از یامت  ن یبا بالاتر  «یمال-یفشار  ی هازهی: »انگهاافتهی آوردن به شغل دوم   یرو  ی کارکنان 

( و  ۰.۸۵۰در رتبه دوم )  گرلیعنوان بستر تسهزمان آزاد و ضعف نظارت، به  ر ینظ  «ی ساختار-یتیشناخته شد. »عوامل موقع

 «یاتوسعه  یبه کارکردها  یجی از »گذار تدر  ی فیک  یهاافتهی حال،    ن یگرفتند. با ا   ار در رتبه سوم قر  «یمال-یکشش  ی هازهی»انگ

کسب   ،یشغل ریمس ی سازیغن ی بقا، بلکه برا  یرا نه صرفاً برا  یدارد که چندشغل تی حکا  ی ان ی م رانیمتخصصان و مد  ان یدر م

م  یی و خودشکوفا  یاحرفه  ی سازشبکه  ن، ینو   یهامهارت ا کنندیانتخاب  ب   نی.   یبرا   ی بالقوه چندشغل  ی هاتیظرف  انگر یامر 

 است.  یتیحما ی توانمندساز در صورت وجود بسترها ی شدن به عامل لیتبد

بقامحور دارد و فشار اقتصاد  یواکنش  یتیهمچنان ماه  رانی ا  یدر بخش دولت  یچندشغل  ستمی: اکوسیریگجهینت  ل یدل   یو 

  ی هاگروه  انیدر م  یاتوسعه  یکارکردها  یهاوجود، نشانه  نیآن است. با ا   کنندهلیابزار تسه  یدولت  کیو ساختار بوروکرات  یاصل

تا    سازد یهوشمندانه و توانمندساز را آشکار م  ت یر یمد  ی هااستیممنوعه به س  یکردهایخاص کارکنان، ضرورت گذار از رو

 ی بازنگر   نهیجامع، زم  یپژوهش با ارائه مدل  ن یشود. ا   ل یتبد  یانسان   یهاهیتوسعه سرما   یبرا  یبه فرصت  دی تهد   کی از    ی چندشغل

 .آوردیرا فراهم م یچندبعد یشغل یرهایمس یو طراح یمنابع انسان  ی هااستیدر س

 

  یتوانمندساز ؛یشغل ریتوسعه مس ؛یفاز  یدلف ک؛یتمات لیتحل ران؛یا یدولت یها سازمان ؛ یچندشغل دهی پد :هادواژهیکل

 ی شغل یهازهیکارکنان؛ انگ
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 مقدمه 

برای تمام عمر«، در حال تجربه یک دگرگونی   دنیای کار معاصر، فراتر از مدل سنتی »یک شغل 

پذیر را انعطاف  های کاری، الگوهای کار(. ظهور اقتصاد پلتفرمی و تمرکززدایی محیط۱است )  پارادایمی

ساخت یک »سبد شغلی« سوق داده است،    (. این تغییرات، کارگران را به سمت ۳،  2گسترش داده است )

(. دیگر کارمندان خود را تنها  4دهند )غیرمالی متمایز را ارائه می  جایی که مشاغل مختلف مزایای مالی و 

(. این ۵هستند )  های جدید دانند، بلکه به دنبال تنوع مهارتی و کسب تجربه کارفرما متعهد نمی  به یک

منابع درآمدی متعددی را جستجو   افراد برای دستیابی به استقلال عمل بیشتر و کاهش ریسک مالی، 

(. این پدیده جهانی،  6اشتغال« برای خود ایجاد نمایند )  کنند تا در برابر ناامنی شغلی، یک »بیمهمی

  (. پدیده چندشغلی، که در ادبیات با اصطلاحاتی7کشد )اشتغال را به چالش می  شدهساختارهای تثبیت

صورت همزمان اشاره    شود، به داشتن دو یا چند شغل به چون »کار دوم« یا »کار جانبی« شناخته می

(. افراد ممکن است به ۹های اقتصادی است )ضرورت   هایی فراتر از(. این پدیده پیچیده، با انگیزه۸دارد )

 (، یا به ۱۰های فزاینده زندگی به آن روی آورند )دادن( برای تأمین هزینه  دلیل نیاز مالی )نیروی هل 

چندشغلی  (.  ۱۱)  های نوین جذب آن شونددلیل علاقه و توسعه فردی )نیروی کشش( برای کسب مهارت

مانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی    شناختی مهمیصرفاً یک مسئله اقتصادی نیست، بلکه ابعاد روان

( و ملاحظات مربوط به تضاد منافع ۱4شامل تعارض نقش )  (. همچنین، پیامدهای مدیریتی۱۳،  ۱2دارد )

ها  گیرد. پدیده چندشغلی، دو روی یک سکه برای سازمانرا نیز در بر می(  ۱۵)  در قراردادهای استخدامی

کارکنان، مشاغل متعدد فرصتی    (. از دیدگاه۱6طلبد )کارکنان است و توجه مدیران منابع انسانی را می  و

،  ۱7شود )ای میهای نوین و ارتقاء حرفهمهارت  کنند که شامل کسبسازی منابع فراهم میبرای غنی

 تر در کار )احتمال غیبت کمتر(تر و افزایش حضور منظمتقویت اخلاق کاری قوی  تواند به(. این امر می۱۸

در برابر ناامنی شغلی  «  (. همچنین، داشتن منابع درآمدی متنوع، نوعی »بیمه اشتغال2۰،  ۱۹منجر شود )

(. با این حال، این پدیده تهدیدهایی جدی 6دهد )می آوری اقتصادی کارمند را افزایشایجاد کرده و تاب

  تواند با افزایش تعارض نقش و خستگی مفرط، منجر به فرسایش منابع فردی شود می  نیز دارد. چندشغلی

وری در وظایف بهره  برای سازمان اصلی، این فشار مضاعف ممکن است به کاهش تمرکز و(.  2۱،  ۱4)

شده در شغل اصلی یا کاهش خروجی  صرف  اصلی منجر گردد، به طوری که برخی مطالعات، کاهش زمان

ویژه در صورت همچنین، تعارض منافع در قراردادهای استخدامی، به(.  2۳،  22)  اندپژوهشی را نشان داده

 (. ۱۵) سازمانی، یک نگرانی جدی مدیریتی است هایمحدودیت

شده است. در این    های اخیر، نگاه به پدیده چندشغلی دستخوش تحولی بنیادین این حال، در سال  با

آورد که در آن فرد به جای حرکت می  دیدگاه نوین، چندشغلی امکان »مسیرشغلی چندبعدی« را فراهم

با کسب تجارب متنوع، به »قابلیت سرمایه   خطی در یک سازمان،  افزایش داده و  را  قابلیتی خود  های 

می«  پذیریاستخدام  دست  )بالاتری  به2۵،  24یابد  می(.  چندشغلی  بهعبارتی،  برای   مثابه تواند  ابزاری 
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های  انتخاب آگاهانه شغل دوم، شکاف  مدیریت فعالانه سرمایه انسانی عمل کند که طی آن، کارمند با

بخشد و به خودکارآمدی بالاتری در عرصه را وسعت می  ای خودمهارتی خود را پر کرده، شبکه حرفه

گرایانه، از توسعه  توانند با پذیرش رویکردیها میاز این منظر، سازمان(.  2۵،  24)  یابدای دست میحرفه 

(. در 26،  ۱۸مند شوند )عملکرد کلی بهره  سازی شغلی و بهبودهای چندشغلی کارکنان برای غنیانگیزه

متفاوتی دارد که تحت تأثیر شدید عوامل اقتصادی قرار گرفته   بستر ایران، پدیده چندشغلی دینامیک

عواملی  هزینه  است.  با  دستمزدها  تناسب  عدم  و  مزمن  تورم  »نیرویمانند  معیشت،  فزاینده  هل   های 

فشار شدید، که به ویژه در   (. این۱۰شوند )های اقتصادی تلقی میدهنده« اصلی برای بقا و تأمین حداقل

کند تا برای حفظ سطح درآمد خود افراد را وادار می  شود،شرایط رکود و کندی رشد اقتصادی تشدید می

دارند؛    های دیگری فراتر از ضرورت مالی نیز وجودبا این حال، انگیزه(.  2۸،  27)  به چندشغلی روی آورند 

کرده  در میان افراد تحصیل  ( و همچنین روحیه کارآفرینی۱۳از جمله تمایل به کسب اعتبار اجتماعی )

جایگزین هستند. بنابراین، چندشغلی در این بستر   که به دنبال توسعه مهارت یا اکتشاف مسیر شغلی 

بقا« )محرک فشاری قوی( و کمتر به عنوان یک »انتخاب استراتژیک« صرف   بیشتر به عنوان »استراتژی

های ویژگی  های دولتی ایران، به دلیلکند. پدیده چندشغلی در سازمانکششی( نمود پیدا می  )محرک

تری به همراه دارد که مستلزم عمیق   فرد این بخش، پیامدهای سازمانی و اجتماعی ساختاری منحصربه 

بگیر را که ها، کارکنان حقوق ساختار حقوق ثابت در این سازمان  تحلیلی دقیق است. امنیت شغلی بالا و

شغل   درآمد در شغل اصلی خود را ندارند، بر اساس »فرضیه محدودیت درآمد« به سمت  امکان افزایش 

زمان و انرژی، به کاهش    (. این گرایش از یک سو با فرسایش منابع فردی نظیر2۹دهد )دوم سوق می

سوی دیگر، ریسک بروز »تعارض منافع« را،   ( و از۳۰شود )کارایی و کیفیت خدمات عمومی منجر می

دهد. با  شفافیت و اعتماد عمومی است، به شدت افزایش می  که در بخش دولتی تهدیدی مستقیم برای

این شیوع  سازمان  وجود  نگاه  »ممنوعیتپدیده،  بر  مبتنی  و  تقابلی  عمدتاً  دولتی  و    های های  قانونی 

از عوامل پیچیده۱۵مقرراتی« بوده است ) انگیزشی )فشاری و  زمینه  ( و در نتیجه، درک جامعی  ای و 

 . است کششی( که محرک این پدیده هستند، مغفول مانده 

توانمندسازی  آنچه در در  بالقوه چندشغلی  نقش  قرار گرفته،  توجه  میان کمتر مورد  کارکنان    این 

است. در آنان  توسعه هدفمند مسیر شغلی  بر  آن  تأثیر  و  با  سازمان  دولتی  اغلب  ایران که  های دولتی 

فرصتساختارهای سلسله و  می  هایمراتبی  چندشغلی  روبرو هستند،  ارتقاء  بهمحدود  یک تواند  عنوان 

امکان می«  »شغل مکمل رشدی به کارکنان  تا شایستگیعمل کند که  را های مغفولدهد   مانده خود 

پدیده، با فراهم آوردن   (. این ۳2،  ۳۱شکوفا سازند و احساس معناداری و خودشکوفایی را تجربه کنند )

مهارت  کسب  برای  تخصصیبستری  و  ارتباطی  مدیریتی،  می  های  سطح جدید،  ارتقای  به  تواند 

خودمختاری و تأثیرگذاری( در کارکنان بینجامد که این   شناختی )احساس شایستگی،های روانتوانمندی 

عبارتی،  به(.  ۳۱)  شود افزایش تعهد عاطفی و عملکرد نوآورانه در شغل اصلی منجر می  خود به نوبه خود، به
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سیاست بهاگر  سازمانی  بههای  ممنوعه،  صرفاً  برخورد  انگیزه  سویجای  کردن  کانالیزه  و  های هدایت 

عنوان اهرمی برای توان از این پدیده بهسازمان حرکت کنند، می  چندشغلی در راستای اهداف استراتژیک

تعارض   زمان از پیامدهای منفی آن مانند های انسانی بهره گرفت و همسازی سرمایهبه  توانمندسازی و

 (.4، ۳۳) نقش و تضاد منافع کاست

علی  ادبیات چندشغلی،  بهپژوهشی  گستردگی،  عواملرغم  پراکنده  تحلیل  بر  سنتی  اقتصادی    طور 

متمرکز بوده است. در (  ۳4)  های ساختاریهای مبتنی بر محدودیت( یا مدل۱مانند محرومیت نسبی )

جامع است که بتواند عوامل متنوعی را که تا کنون به   نتیجه، یک شکاف آشکار در ادبیات، فقدان الگویی 

و اهداف  (  ۳2)  های پرشورهای فردی مانند پروژهاند، ادغام نماید؛ از جمله انگیزه شده  صورت مجزا مطالعه

تا شرایط سازمانی )۱۸توسعه شغلی ) این (.  2۸)  ( و فشارهای محیطی۳۵(،  به  پاسخ  پژوهش در  این 

ای از علل کند که این پدیده را نه مجموعهمعرفی می  شکاف، مفهوم نوآورانه »اکوسیستم چندشغلی« را

 . نگردتنیده میپویا از عناصر درهم  مجزا، بلکه یک تعامل

شناسایی و تحلیل    توجه به شیوع فزاینده چندشغلی در بخش دولتی ایران، هدف اصلی این پژوهش  با

در توسعه مسیر شغلی و توانمندسازی کارکنان   عوامل پیچیده مؤثر بر این پدیده با تأکید ویژه بر نقش آن

تواند به کاهش تعهد سازمانی  شود که این پدیده، ضمن آنکه میمی  است. ضرورت این امر از آنجا ناشی

کارآفرینی کارکنان نیز   های نوین و انگیزهگیری از مهارت مانده برای بهره، فرصتی مغفول(۳6)  منجر شود

می ازمحسوب  گذار  در  پژوهش  این  اهمیت  بنابراین،  ارائه    شود.  سوی  به  منعی  و  سنتی  رویکردهای 

افزا از طریق پدیده است؛ رویکردی که به دنبال خلق نتایج هم  چارچوبی برای مدیریت هوشمندانه این

مفهومی   (. پدیده چندشغلی،۱۸ها برای سازمان و کارمند است )برداری از فرصت بهره ها وکاهش ریسک

های ریشه در ضرورت و محدودیت  پیچیده است که تحلیل آن بر دو روایت اصلی استوار است: روایتی که

گیرد  فرصت و تحقق شخصی )نیروهای کشش( نشأت می  اقتصادی )نیروهای فشار( دارد و روایتی که از

 های دولتی ایران، رو به رشد در دنیای کار مدرن، و به ویژه در بستر سازمان  (. این پدیده که به واقعیتی۸)

حوزه برای  آن  عمیق  پیامدهای  به  توجه  با  است،  گشته  مدیریتبدل  نظیر  تعهد    هایی  انسانی،  منابع 

 . دهنده آن استعوامل شکل مند سازمانی و فرسودگی شغلی، نیازمند درک دقیق و نظام

 

 مبانی نظری پژوهش

ای که گونهپدیده چندشغلی دستخوش دگرگونی پارادایمی شده است؛ به  در دو دهه اخیر، نگاه به

اقتصادی تلقی کرد، بلکه  های توان آن را صرفاً یک رفتار انحرافی یا واکنش اجباری به نارسایینمی دیگر

ای شغلی و عاملی برای توانمندسازی فردی و حرفه   عنوان راهبردی فعال برای مدیریت مسیرباید آن را به 

ای« عمل سازی حرفه این چارچوب نوین، چندشغلی به مثابه »پروژه هویت  (. در2۵،  24در نظر گرفت )

و   کند می داده  افزایش  را  خود  قابلیتی  سرمایه  متنوع،  تجارب  انباشت  با  فرد  آن  در  به   که 
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(. از ۳۳یابد )دست می  های اجتماعی ها و شبکه»خودتوانمندسازی« از طریق گسترش دامنه شایستگی

های اقتصادی، به تبیین نقش این صرف محرک  این منظر، مبانی نظری چندشغلی باید فراتر از تحلیل

(.  2۵،  24خودکارآمدی و ساخت مسیرهای شغلی چندبعدی بپردازد )  سازی شغلی، ارتقای پدیده در غنی

به عنوان پدیدهدر پژوهش  پدیده چندشغلی  اولیه عمدتاً  بنیادین  از فشارهایهای  اقتصادی   ای برآمده 

های فشاری« حاصل »محرک  (. این رویکرد سنتی، این پدیده را واکنشی به ضرورت و۱شد )تبیین می

این حال، دیدگاه۸دانست )می با  با(.  یا »شغل   های معاصر  ترکیبی  کارآفرینی  مفاهیمی چون  معرفی 

  اندهای کارآفرینانه بازتعریف کردهریسک برای آزمودن ایدهمسیری کم  جانبی«، این پدیده را به عنوان

صورت(.  ۳7) به  افراد  آن  در  که  شد  پدیدار  نیز  شغلی«  »سبد  مفهوم  راستا،  همین  استراتژیک   در 

مشاغل متعدد صرفاً منابع درآمدی   (. در پارادایم کنونی، 2۹کنند )ها را مدیریت میای از نقشمجموعه 

(. این ۳۸شوند )ها در نظر گرفته میتوسعه استراتژیک مهارت مکمل نیستند، بلکه به عنوان ابزاری برای

پذیرش   های کلیدی برایهای پرشور« به عنوان یکی از انگیزههمچنین بر پیگیری »پروژه  رویکرد مدرن

ای چندوجهی  یک هویت حرفه  ناپذیر(. در واقع، این مشاغل به اجزای جدایی۳2شغل دوم تأکید دارد )

(. بنابراین،  ۳۳پردازد )آور میشغلی متنوع و تاب  شوند که فرد از طریق آن به ساخت یک مسیرتبدیل می

گذار آن را از یک استراتژی واکنشی برای بقا به یک انتخاب کنشگرانه   سیر تحول مفهومی چندشغلی،

 (. ۳۹)  کشدای به تصویر میسازی شخصی و حرفهغنی برای

انگیزشی و ماهوی   بندی آن بر اساس ابعاد کلیدیتر پدیده پیچیده چندشغلی، طبقهدرک عمیق   برای

مبتنی بر ضرورت اقتصادی که فرد را   توان در یک طیف، از چندشغلیضروری است. این پدیده را می

ای و تحقق فردی که در آن فرد چندشغلی مبتنی بر رشد حرفه   (، تا ۱۰دهد ) برای بقا تحت فشار قرار می

 بندی کرد. این (، دسته۳2کند )های پرشور خود تلاش میجدید یا تحقق پروژه   هایبرای کسب مهارت 

منظر ارتباط با شغل   (. از۸دهد )دوگانگی، چارچوب نظری »هل دادن در مقابل کشش« را بازتاب می

بوده و با انگیزه ایجاد تنوع در وظایف روزمره    (، یا نامرتبط4۰تواند مرتبط باشد )اصلی، چندشغلی می

( شود  بر۳۳انجام  همچنین،  می  (.  ماهیت،  )اساس  کارآفرینانه  چندشغلی  بین  چندشغلی  4۱توان  و   )

وابسته است؛    های فردی به نیروهای کلانقائل شد. تبیین پدیده چندشغلی فراتر از انگیزه   کارمندی تمایز

روانشناختی قدرتمندی را -اجتماعی دهنده، فشارچنانکه نظریه محرومیت نسبی به عنوان یک عامل هل

اقتصادی را برجسته -گیگ یک عامل توانمندساز فناورانه  (. در مقابل، نظریه اقتصاد۱کند )توصیف می

(. این دو نظریه در  42،  2عوامل کششی، رشد چندشغلی را تسهیل کرده است )  سازد که با تقویتمی

می  کنار تصویر  به  را  کلان  سطح  در  مکمل  نیروی  دو  میانی، یکدیگر،  سطح  در  تبادل   کشند.  نظریه 

کنند سازمان کارکنان احساس می  کند؛ بر این اساس، وقتیهای فشاری« را تبیین میاجتماعی، »محرک

(. در حالی  ۱۳،  ۸را به شغل دومی معطوف سازند )  به تعهدات خود عمل نکرده، ممکن است تعهد خود

ویژگی روشن میمحرک»  های شغل، که مدل  را  نیازهایهای کششی«  ارضای  برای  را  افراد   سازد که 
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های  فاقد ویژگی  (. به طور مشخص، مشاغل اصلی که4۳کند )روانشناختی به سمت شغل دوم جذب می

تنوع »انگیزه  جستجوی  در  را  کارکنان  هستند،  کلیدی  و    انگیزشی  استقلال  »کسب  و  وظایف« 

کند  گری بیان میخرد نیز، نظریه خودتعیین   (. در سطح۳۳کشانند )خودمختاری« به سوی شغل دوم می

  بهزیستی روانشناختی، به دنبال ارضای سه نیاز بنیادین استقلال، شایستگی و  که افراد برای دستیابی به

باشد، فرد ممکن است به    (. چنانچه شغل اصلی در برآورده ساختن این نیازها ناتوان۳۱ارتباط هستند )

(.  24های پرشور« جستجو کند )دنبال کردن »پروژه  صورت فعالانه شغل دومی را برای جبران کمبودها یا 

چندشغلی را هم به عنوان راهبردی فعال برای کسب منابع جدید و هم    در حالی که نظریه حفظ منابع،

چندشغلی در   (. در نهایت، تصمیم به44کند )تهدید از دست دادن منابع موجود تبیین می  واکنشی به

روانی تحقق  به  میل  آن،  در  که  است  پیچیده  تعاملی  حاصل  فردی،  نظریه   سطح  از  )برگرفته 

منابع شخصیخودتعیین  استراتژیک  از طریق مدیریت  و    گری(  تعدیل  منابع(  نظریه حفظ  بر  )منطبق 

 . شودعملیاتی می

عنوان عاملی  به های فوق، آنچه کمتر مورد کاوش قرار گرفته، کارکرد چندشغلیوجود غنای نظریه با

و ساختاری  »توانمندسازی  و  مسیر شغلی«  فعال  »توسعه  سازمان  برای  بستر  در  با  روانشناختی«  های 

های دولتی ایران است. در این راستا،  ارتقاء، همچون سازمان  های محدودمراتبی و فرصتساختار سلسله 

فرد   دهند که بر اساس آن،مرز و مسیرشغلی چندبعدی چارچوبی ارزشمند ارائه میبی  نظریه مسیرشغلی

را مسئول مدیریت مسیر حرفهبه اتکا به یک سازمان واحد، خود  انباشت می  ای خویشجای  با  داند و 

(. از این منظر، چندشغلی نه 2۵،  24سازد )می  ای خود راتجارب متنوع، سرمایه قابلیتی و هویت حرفه 

های شود که فرد از طریق آن، شکافبرای خودتوانمندسازی محسوب می  یک رفتار انحرافی، بلکه ابزاری

پذیری« بالاتری استخدام  نماید و به »قابلیت ای را تقویت میرا پر کرده، خودکارآمدی حرفه  مهارتی خود 

می )دست  هم2۵،  24یابد  توانمندسازی(.  نظریه  می  چنین،  بیان  از روانشناختی  فرد  ادراک  که  دارد 

نیاز انگیزش درونی و عملکرد های شغلی، پیشتأثیرگذاری در نقش  داری، شایستگی، خودمختاری ومعنی

مهارتی،    هایها و ارائه بستری برای بروز خلاقیتو چندشغلی از طریق ایجاد تنوع نقش  نوآورانه است؛

بنابراین، در این پژوهش، مبانی  (. ۳۱) توجهی افزایش دهد طور قابلتواند این ابعاد توانمندسازی را بهمی

شود که از یک سو، عوامل فشار و کشش سنتی )برگرفته از می  نظری با تأکید بر رویکرد ترکیبی تدوین

 دهد و از سویگری و حفظ منابع( را پوشش مینسبی، تبادل اجتماعی، خودتعیین  های محرومیتنظریه 

توسعه بهرهدیگر، کارکردهای  با  را  توانمندساز چندشغلی  و  ازای  بینظریه  گیری  مرز، های مسیرشغلی 

به روانشناختی  توانمندسازی  و  تحلیل مینظام  طورچندبعدی  ارائه مند  امکان  نظری،  ترکیب  این  کند. 

پاسخ به   عنوانزمان بهآورد که در آن، چندشغلی هماکوسیستم چندشغلی را فراهم می  الگویی جامع از

 . شودمی ها )فشار( و فرصتی برای رشد و توانمندی )کشش و توسعه( درکمحدودیت
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 پژوهش   پیشینۀ 

در طول زمان، از یک ضرورت اقتصادی صرف به یک انتخاب استراتژیک    های چندشغلیدرک انگیزه

کمبودهای   عبارتی، چندشغلی امروزه نه تنها پاسخی بهخودشکوفایی تکامل یافته است. به  برای رشد و

شود که در آن فرد با  محسوب می«  گرایانهاقتصادی یا شغلی، بلکه عاملی برای »توانمندسازی عاملیت

ای« دست سازد و به »خودشکوفایی حرفهای خود را میحرفه   طور فعال مسیرهای متعدد، بهپذیرش نقش

کنشگرانه   این نگاه، چندشغلی را از یک رفتار انفعالی )واکنش به فشار( به یک راهبرد(. 2۵، 24) یابدمی

ای،  سازی حرفه تجارب متنوع و شبکه  دهد که در آن، فرد با انباشت برای مدیریت مسیر شغلی ارتقا می

،  24یابد ) پذیری پویا« دست میبلکه به »قابلیت استخدام  دهد، های شغلی را کاهش مینه تنها ریسک

بقا    عنوان استراتژیادبیات این پژوهش با تأکید بر دوگانگی کارکردی چندشغلی )به  (. بنابراین، مرور2۵

 . شودو استراتژی رشد( تدوین می

دانست.  درآمد« می  کلاسیک، این پدیده را عمدتاً واکنشی به »محدودیت مالی« و »جبران کسر  ادبیات

چندشغلی را به عنوان تصمیمی عقلانی برای   ،(۳4)  های بنیادین مانند مطالعات شیشکو و رستکرپژوهش

بندی کردند. این اشتغالی یا ناکافی بودن دستمزد شغل اصلی صورتکم  سازی درآمد در مواجهه بابهینه 

دهه  دیدگاه در  چناناقتصادی  یافت،  تداوم  نیز  بعد  یافتههای  )که  آورِت  و4۵های   )  ( اکساکا  و  (  4رنا 

داشتند. در مقابل، ادبیات نوین تصویری   های جاری تأکیدهمچنان بر نقش غالب نیاز به تأمین هزینه

ارائه میچندوجهی اینتر  بر  )  دهد.  »استراتژی سبد شغلی«  اتخاذ یک  با  مدرن  کارکنان  (،  46اساس، 

کنند.  می برای خلق ترکیبی بهینه از امنیت، درآمد و رضایت شخصی با یکدیگر تلفیق مشاغل مختلف را

( اصیل«  »خودابرازی  و  شغلی«  »کاوش  مانند  نسل24مفاهیمی  تأکید  و   ،)  Z    و »رضایت شخصی  بر 

( هستند26خودشکوفایی«  پارادایمی  تحول  این  گویای  حرفه .  (،  هویت  چون کسب  عواملی  ای امروزه 

های مالی  (، در کنار انگیزه ۳۸( و توسعۀ مهارت )47کارآفرینانه )  هایسازی، آزمودن ایدهجدید، شبکه

 . اندگرفته  قرار

ای و در  جزیره   وجود غنای ادبیات، مطالعات پیشین عوامل مؤثر بر چندشغلی را عمدتاً به صورت  با 

(،  ۱6شده توسط بایانا و همکاران )ارائه  اند. با الهام از چارچوب جامعسطوح تحلیلی مجزا بررسی کرده

(  ۱6بندی کرد: در سطح فردی، مرور بایانا و همکاران )اصلی دسته   توان این عوامل را در سه سطحمی

اولیه،   ها دستخوش تحولی چشمگیر شده است. در حالی که مطالعاتکه پروفایل چندشغله  دهدنشان می

دهد  تحقیقات جدیدتر نشان می  کردند، های اصلی معرفی میتر را به عنوان چندشغله مردان متأهل و مسن

بیشتری به این پدیده دارند. همچنین، برخلاف تصور سنتی،    ساله( تمایل  44تا    2۵تر )که افراد جوان 

از   از آن است که افراد با تحصیلات عالیه نیز به دلیل احساس عدم استفاده کامل  های نوین حاکییافته

از منظر توسعه مسیر (. 4۸، ۱6) کنندهایشان در شغل اصلی، به سمت شغل دوم گرایش پیدا میمهارت

پاسخی به نیاز به خودشکوفایی و کسب هویت   توانددهد که چندشغلی میشغلی، این یافته نشان می



8 
 

باشد )حرفه  )  (. در۳2،  ۳۳ای چندوجهی  و همکاران  مانند میشرا  پژوهشگرانی  و  4۹سطح سازمانی،   )

 به نقش عواملی چون »تبعیض در محیط کار«، »نقض قرارداد روانی«، »رضایت (  ۵۰)  پراساد و همکاران

اند. در این کرده  های منابع انسانی« در سوق دادن کارکنان به سوی شغل دوم اشاره شغلی« و »شیوه

کند؛  سازمان اصلی، نقشی کلیدی ایفا می  سطح، کیفیت طراحی شغل و میزان توانمندسازی ساختاری در

سازی پایین و تنوع وظایف محدود، کارکنان را به جستجوی »غنی  ای که مشاغلی با استقلال عملگونه به

از طریق نیز، ظهور »پلتفرم۳۳،  4۳دهند )شغل دوم سوق می  شغلی«   های (. در سطح محیطی/کلان 

(، به عنوان  ۵2،  ۵۱کرونا )  گیریهای محیطی مانند همه(، و شوک۱6ثباتی بازار کار« ) دیجیتال«، »بی

اند. در این سطح،  برای چندشغلی را تشدید کرده  اند که هم نیاز و هم فرصتکاتالیزورهایی عمل کرده

ویژه  گذارند، بهاجتماعی نیز بر الگوهای چندشغلی تأثیر می-کلان اقتصادی  هایعوامل نهادی و سیاست

 (. ۱۰) شودمی آوری اقتصادی اجباری« تبدیلکشورهایی با تورم مزمن که چندشغلی به یک »تاب در

بافتار خاص مانند    مند این عوامل را در یکپراکندگی تحلیلی، ضرورت بررسی یکپارچه و نظام  این

می دوچندان  ایران  دولتی  ایران،بخش  بافتار  در  چندشغلی  پژوهش  کند.  پدیدۀ  به  محدودی  های 

اند که وزن بیش از حدی های خاص و محدودی متمرکز بودهجنبه  اند و مطالعات موجود عمدتاً برپرداخته 

است که   های معیشتی در حالی اند. این تمرکز بر ضرورت شناختی دادهاقتصادی« و جمعیت  به »عوامل

های فردی ( یا انگیزه4۹کار« )  ادبیات جهانی به نقش فزاینده عوامل سازمانی مانند »تبعیض در محیط

به عنوان24نظیر »خودابرازی اصیل« ) پژوهشپیشران   (  ابعادی که در  اشاره دارد؛  های های قدرتمند 

به تقریباً  مانده  داخلی  بر چندشغلی درطور کامل مغفول  مؤثر  عوامل  درک جامع  بنابراین،  بخش    اند. 

است؛ شکافی که پژوهش حاضر   تر و فراتر از صرفاً فشارهای اقتصادیدولتی ایران نیازمند نگاهی عمیق

چهار شکاف اصلی در ادبیات پژوهشی نمایان   بندی مباحث پیشین،در صدد پر کردن آن است. با جمع

های بقا به سمت خودشکوفایی تکامل یافته است،  از تمرکز بر انگیزه شود: نخست آنکه ادبیات جهانیمی

عوامل، نگاهی    ها در شناسایی های داخلی منعکس نشده است. دوم آنکه پژوهشتکامل در پژوهش  اما این

غیریکپارچه داشته و آن را در سطوح مختلف به صورتپراکنده و  آنکه مجزا بررسی کرده  ها  اند. سوم 

توسعه چندشغلی کارکردهای  توانمندساز  و  غنی)  ای  در  آن  نقش  ارتقای نظیر  شغلی،  مسیر  سازی 

توانمندسازی و  به  خودکارآمدی  نظامروانشناختی(  )طور  است  نگرفته  قرار  کاوش  مورد  (.  2۵،  24مند 

تک  چهارم عمدتاً  داخلی  مطالعات  بودهآنکه  اقتصادمحور  و  نقشبعدی  به  و  یا    اند  میانجی  متغیرهای 

تبدیلتعدیل در  مدیریتی  حمایت  و  سازمانی  جو  نظیر  توسعه   گر  فرصت  یک  به  توجه چندشغلی  ای 

توانند تعیین کنند که چندشغلی به »فرسایش« منابع منجر شود  می  اند، در حالی که این متغیرها نکرده

تواند بسته چندشغلی می شود که (. این ناسازگاری از آنجا ناشی می۱4،  44ای )سازی« حرفهغنی» یا به

ها از نوع »رانشی« متضادی داشته باشد؛ زمانی که انگیزه  ها و بافتار سازمانی، پیامدهایبه ماهیت انگیزه
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کننده« غنی»  کند و زمانی که از نوع »کششی« باشند، به مسیریفرساینده« را طی می»  باشند، مسیر

 . انجامد. این شکاف، توجیه اصلی برای انجام پژوهش حاضر استمی

 

 شناسی پژوهشروش

نظر هدف، از  توصیفی  پژوهش حاضر  ماهیت،  نظر  از  و  با طرح -کاربردی  آمیخته  نوع  از  پیمایشی 

)متوالی  »اکتشافی  »QUAL → QUAN  ) پدیده بافتی  پیچیدگی  دلیل  به  رویکرد  این  انتخاب    است. 

ای و  کارکردهای توسعه   های دولتی ایران و ضرورت تبیین مدلی جامع با تأکید برچندشغلی در سازمان

با )کیفی(،  اول  فاز  در  آن صورت گرفت.  ابزار مصاحبه   توانمندساز  و  پدیدارشناسی  رویکرد  از  استفاده 

 ای( با روشمؤثر بر چندشغلی )شامل عوامل فشاری، کششی، ساختاری و زمینه  ساختاریافته، عواملنیمه 

ای،  توانمندساز و توسعه  خبره استخراج شد و با تأکید ویژه بر کشف کارکردهای   ۱۵تحلیل تماتیک از  

های کیفی از طریق تکنیک دلفی فازی اعتبارسنجی،  یافته  مدل اولیه تدوین گردید. در فاز دوم )کمیّ(،

توسعه مسیر   بندی شد تا مدل نهایی عوامل مؤثر بر چندشغلی با محوریت نقش آن دراولویت  غربالگری و

توانمندسازی کارکنان در سازمان ایران تدوینشغلی و  فاز،    های دولتی  گردد. جامعه آماری در هر دو 

گیری هدفمند و قضاوتی از سازمانی بودند که با روش نمونه   خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار

بر اساس معیارهای خبرگی نظری )داشتن مدرک دکتری مرتبط و سابقه پژوهشی(    نوع حداکثر تنوع و

دولتی( انتخاب شدند.   هایسال سابقه مدیریت ارشد یا مشاوره در سازمان ۱۰خبرگی اجرایی )حداقل  و

مصاحبه( تعیین شد و در فاز دلفی فازی نیز   ۱۵حجم نمونه در فاز کیفی بر اساس اصل اشباع نظری )

(، حجم مطلوبی محسوب ۵۳که مطابق با استانداردهای روش دلفی )  نفره مشارکت داشتند  ۱۵همان پنل  

برایمی درگیری  شود.  طریق  )از  باورپذیری  معیارهای  از  کیفی،  بخش  در  اعتماد  قابلیت   تضمین 

انتقالطولانی اعضا(،  توسط  کنترل  و  پژوهشمدت  بافتار  از  غنی  )توصیف  اطمینان   ،( پذیری  قابلیت  و 

ها با ضریب توافق شد و پایایی کدگذاری  )بازبینی همتایان و مستندسازی کامل مراحل تحقیق( استفاده

تأیید گردید. در بخش کمیّ نیز، روایی محتوایی به دلیل استخراج (  ۰.7  موضوعی دو کدگذار )بالاتر ازدرون

اجرایی تأمین   خبره  2استاد مدیریت و    ۳پرسشنامه از تحلیل کیفی و روایی صوری با بازبینی    مستقیم

با معیار ) متوالی و دستیابی به اجماع شد و پایایی روش دلفی از طریق ثبات نظرات خبرگان در دورهای 

 . حاصل گردید ( d≤0.2 هااختلاف دیدگاه

ها،  داده  ( در شش مرحله )آشنایی با2۰۰6کیفی با روش تحلیل تماتیک براون و کلارک )  های داده

گذاری، و تهیه گزارش( تحلیل و  نام  ایجاد کدهای اولیه، جستجوی مضامین، بازبینی مضامین، تعریف و

ای،  بندی شدند. برای اطمینان از پوشش کارکردهای توسعهدسته  در قالب مضامین فراگیر، اصلی و فرعی

با  مرتبط  »غنی»  مضامین  روانشناختی«،  »توانمندسازی  شغلی«،  مسیر  مهارتتوسعه  وسازی    ها« 

ساختاری کدگذاری   عنوان مضامین فرعی و اصلی در کنار عوامل فشاری وای« بهخودکارآمدی حرفه »
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چهار در  فازی  دلفی  تکنیک  از  نیز،  کمیّ  فاز  در  گزینه  گردیدند.  ابتدا  شد:  استفاده  زبانی  مرحله  های 

سازی شدند، سپس نظرات خبرگان با میانگین فازی تجمیع گردید،  فازی  پرسشنامه با اعداد فازی مثلثی 

شدند، و در  فازی شده و به مقادیر قطعی تبدیلگیری دیاعداد فازی از طریق روش میانگین در گام بعد

از حد آستانه ) بالاتر  امتیاز  این   ( در مدل ۰.7نهایت عوامل دارای  تثبیت و مابقی حذف شدند.  نهایی 

رعایت شرط توقف ادامه یافت. در فرآیند دلفی فازی، از خبرگان   چرخه تا دستیابی به همگرایی کامل و

شغلی« و    دهنده، به نقش هر عامل در »توسعه مسیربندی عوامل شکلعلاوه بر اولویت  خواسته شد تا

 .درستی بازنمایی شوند مدل نهایی به  ای پدیده در »توانمندسازی کارکنان« نیز امتیاز دهند تا ابعاد توسعه

 

 پژوهش   یهاافتهی

 تحلیل کیفی: شناسایی عوامل مؤثر )تحلیل تماتیک( 

نفر از خبرگان حوزه مدیریت دولتی و بازار کار، با    ۱۵های حاصل از مصاحبه با  در این مرحله، داده

گیری ( تحلیل شد. نمونه2۰۰6ای براون و کلارک )مرحله استفاده از روش تحلیل مضمون استقرایی شش

 به روش هدفمند و گلوله برفی انجام گرفت و پس از پانزدهمین مصاحبه، اشباع نظری حاصل شد. 

 شناختی خبرگانهای جمعیتویژگی

ابعاد مختلف   از دانشگاهیان، مدیران اجرایی و مشاوران بود تا  پنل خبرگان شامل ترکیبی متوازن 

ارائه شده    ۱شناختی و ساختاری( پوشش داده شود. خلاصه مشخصات در جدول  پدیده )اقتصادی، روان

 است.

 

 شناختی اعضای پنل خبرگان . مشخصات جمعیت۱جدول  
 سابقه کاری )تقریبی(  رشته تخصصی/حوزه فعالیت  عنوان شغلی  شماره خبره 

 سال  2۵ گذاری عمومیاقتصاد کلان و سیاست خبره دانشگاهی  ۱

 سال  ۳۰ معاونت توسعه مدیریت و منابع انسانی  مدیر ارشد دولتی  2

 سال  2۰ شناسی و مدیریت استراتژیک جامعه خبره دانشگاهی  ۳

 سال  ۱۸ ریاست سازمان فناوری و نوآوری  مدیر ارشد دولتی  4

 سال  22 وکار در بخش خصوصی مدیریت کسب مدیرعامل هلدینگ  ۵

 سال  ۱۹ روانشناسی صنعتی و سازمانی  خبره دانشگاهی  6

 سال  2۸ گذاری بازار کار و تأمین اجتماعیسیاست کارشناس عالی وزارت کار  7

 سال  ۱2 فریلنسر و فعال اقتصاد دیجیتال  خبره میدانی ۸

 سال  2۱ شناسی خانواده و مطالعات زنان جامعه خبره دانشگاهی  ۹

 سال  ۱7 گذاری مشاور مالی و سرمایه خبره بخش خصوصی  ۱۰

 سال  ۱۵ عضو هیئت علمی علوم انسانی  خبره دانشگاهی  ۱۱
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 سابقه کاری )تقریبی(  رشته تخصصی/حوزه فعالیت  عنوان شغلی  شماره خبره 

 سال  2۰ وکیل پایه یک و مشاور حقوقی  خبره حقوقی  ۱2

 سال  ۱۸ روانپزشک و متخصص سلامت روان  متخصص بهداشت روان  ۱۳

 سال  2۵ مدیریت استراتژیک و تحول سازمانی  مشاور ارشد مدیریت  ۱4

 سال  2۳ حقوق کار و روابط کارگری  نماینده و فعال تشکل کارگری  ۱۵

 

 گیری مضامینکدگذاری و شکل

مصاحبه متن  باز  با کدگذاری  تحلیل  معنایی  فرایند  واحدهای  اساس  بر  اولیه  آغاز شد. کدهای  ها 

بندی شدند. در نهایت، با انتزاع استخراج و سپس بر اساس قرابت معنایی در قالب »مضامین فرعی« دسته 

تنیده مضامین )اصلی  ، ساختار درهم2بیشتر، مضامین فرعی در سه »مضمون اصلی« سنتز شدند. جدول  

 دهد. عنوان شواهد پشتیبان( نشان میهایی از اظهارات خبرگان )به و فرعی( را به همراه کدهای باز و نمونه 

 

 . شبکه مضامین عوامل مؤثر بر چندشغلی به همراه کدهای باز و شواهد متنی ۲جدول  

 مضمون اصلی 

مضمون  

فرعی 

 )عامل( 

کد باز  

 )مفهوم( 
 نمونه اظهارات خبرگان )واحد معنایی(

های  محرک

فشاری: واکنش  

به ضرورت و  

 کمبود

۱ .

های  انگیزه

- فشاری

 مالی 

ضرورت بقا و  

 تورم 

وقتی تورم نقطه به نقطه از افزایش حقوق سالانه  (: »E۱) ۱خبره 

گیرد، کارمند برای حفظ همان سبد خرید سال قبل،  پیشی می

ای جز شغل دوم ندارد؛ این دیگر انتخاب نیست، ضرورت  چاره

 بقاست.«

- شکاف درآمد 

 هزینه 

های دولتی با مکانیزم پلکانی معکوس، عملاً  حقوق(: »E2) 2خبره 

دهد. کارمند با یک  شهرها را نمیهای زندگی در کلانکفاف هزینه

 آورد.« فیش حقوقی در ماه دهم سال کم می

. عوامل 2

شخصیتی و 

 ای مقابله

گریزی و  ریسک

 امنیت

ها شغل  گریزند؛ آنکارمندان دولتی اغلب ریسک(: »E۱) ۱خبره 

دارند و شغل دوم را برای پوشش  اول را برای بیمه و امنیت نگه می

 کنند.«های اقتصادی انتخاب میریسک

های  ویژگی

 شخصیتی فعال 

توانند بیکار بنشینند؛ برخی افراد ذاتاً نمی(: »E۸) ۸خبره 

فعال یا پرانرژی حتی اگر نیاز مالی هم نداشته  های بیششخصیت

 روند.«های موازی میباشند، به سمت فعالیت

های  محرک

کششی: حرکت  

۳ .

های  انگیزه

انباشت ثروت و  

 رفاه 

بسیاری از مدیران میانی برای ارتقای سطح  (: »E۵) ۵خبره 

های  ای )ملک، خودرو( وارد فعالیتزندگی و خرید کالاهای سرمایه

 شوند، نه برای نان شب.« مدیره میمشاوره یا هیئت
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به سوی فرصت  

 و رشد 

-کششی

 درآمد ارزی  مالی 

با افت ارزش ریال، جذابیت درآمدهای دلاری از  (: »E4) 4خبره 

های دورکاری برای متخصصان فنی بسیار بالا رفته  طریق پروژه

 است.«

4 .

های  انگیزه

-کششی

 شغلی 

توسعه شبکه  

 ارتباطی

ویژه در بخش  حضور در شغل دوم، به(: »E۱۰)  ۱۰خبره 

دهد که این  خصوصی، شبکه ارتباطی کارمند را گسترش می

 آید.«سرمایه اجتماعی در شغل دولتی کمتر به دست می

کسب تجربه و  

 مهارت 

سیستم دولتی کند است؛ فرد برای اینکه از بازار  (: »E6)  6خبره 

هایش  کند تا مهارتها کار میتخصصی عقب نماند، در استارتاپ

 روز بماند.« به

۵ .

های  انگیزه

ارضای  

 روانشناختی 

منزلت و  

جایگاه  

 اجتماعی 

گاهی منزلت تحصیلی فرد )مثلاً دکتری( با  (: »E۳) ۳خبره 

اش همخوانی ندارد؛ او شغل دوم  منزلت اقتصادی شغل دولتی

 گیرد تا این شکاف منزلت را پر کند.« می

خودشکوفایی و  

 استقلال 

در بوروکراسی دولتی جایی برای خلاقیت نیست؛  (: »E۳) ۳خبره 

ای برای خودشکوفایی و احساس مفید  فرد شغل دوم را دریچه

 بیند.«بودن می

ای:  بستر زمینه

توانمندسازها و  

 آورها الزام

. عوامل  6

-موقعیتی

 ساختاری 

زمان آزاد و  

 بندی شیفت

های  ماهیت برخی مشاغل دولتی )مثل شیفت(: »E2) 2خبره 

کند که بستر  یا معلمان( ذاتاً زمان آزاد زیادی تولید می 24-4۸

 اصلی چندشغلی است.«

گری تسهیل

 فناوری

های خدماتی، سد  های آنلاین و اپلیکیشنپلتفرم(: »E4) 4خبره 

اند. الان هرکسی با یک موبایل  ورود به بازار کار دوم را شکسته

 تواند شغل دوم داشته باشد.«می

ضعف نظارت  

 سازمانی 

وقتی سیستم ارزیابی عملکرد صوری است و  (: »E۱2)  ۱2خبره 

تواند انرژی خود را ذخیره کرده و  محور نیست، کارمند میخروجی

 در جای دیگری صرف کند.« 

 

 بندی )دلفی فازی( تحلیل کمی: اعتبارسنجی و اولویت

بندی در  شده )عوامل مؤثر( جهت تعیین اهمیت و اولویت در فاز دوم، شش مضمون فرعی شناسایی

نفره خبرگان قرار گرفت. برای این منظور از پرسشنامه دلفی فازی با متغیرهای   ۱۵اختیار همان پنل  

فازی شدند. شرط توقف دی(  l,m,uزبانی )بسیار کم تا بسیار زیاد( استفاده شد که به اعداد فازی مثلثی ) 

 بود. d≤۰.2در هر دور، دستیابی به شاخص اختلاف نظرات 

 نتایج دور اول و دوم دلفی

آوری و میانگین فازی و شاخص اختلاف محاسبه شد. نتایج نشان  در دور اول، نظرات خبرگان جمع

به اجماع رسیده است. سایر عوامل به   d=۰.۱۹مالی« با مقدار  -های کششیداد که تنها عامل »انگیزه
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به دور دوم راه یافتند. در دور دوم، نتایج دور قبل به اطلاع خبرگان رسید و نظرسنجی    d>۰.2دلیل  

ارائه   ۳مجدد انجام شد که منجر به اجماع در تمامی عوامل گردید. خلاصه نتایج محاسباتی در جدول  

 شده است. 

 . نتایج تجمیعی دلفی فازی )دور اول و دوم( ۳جدول  
 نتیجه نهایی ( dوضعیت در دور دوم ) ( dوضعیت در دور اول ) کد  عامل )مضمون فرعی( 

 تأیید (۰.۱۸۰.۱۸۰.۱۸اجماع ) (۰.24۰.24۰.24عدم اجماع )  C۱ مالی -های فشاریانگیزه

 تأیید (۰.۱۸۰.۱۸۰.۱۸اجماع ) (۰.2۱۰.2۱۰.2۱عدم اجماع )  C2 ساختاری -عوامل موقعیتی

 تأیید (۰.۱۹۰.۱۹۰.۱۹اجماع ) (۰.2۵۰.2۵۰.2۵عدم اجماع )  C۳ شغلی - های کششیانگیزه

 تأیید (۰.۱۹۰.۱۹۰.۱۹اجماع ) (۰.22۰.22۰.22عدم اجماع )  C4 های ارضای روانشناختی انگیزه

 تأیید - (۰.۱۹۰.۱۹۰.۱۹اجماع ) C۵ مالی -های کششیانگیزه

 تأیید (۰.۱۹۰.۱۹۰.۱۹اجماع ) (۰.2۳۰.2۳۰.2۳عدم اجماع )  C6 ای عوامل شخصیتی و مقابله

 

 بندی نهایی عوامل مؤثر رتبه 

(  Sسازی استفاده شد تا مقدار قطعی )فازیبندی عوامل از روش دی پس از حصول اجماع، برای رتبه 

بیشتر باشد، آن عامل از   SSSبرای هر عامل محاسبه گردد. بر اساس قاعده مینکوفسکی، هرچه مقدار  

بندی نهایی عوامل را نشان اولویت  4جدول    نظر خبرگان تأثیر بیشتری بر بروز پدیده چندشغلی دارد. 

همانمی میدهد.  مشاهده  که  »انگیزهطور  فشاریشود،  به-های  معناداری  اختلاف  با  عنوان مالی« 

 ترین محرک شناسایی شد. اصلی

 ( Sفازی )بندی عوامل مؤثر بر چندشغلی بر اساس امتیاز دی. اولویت۴جدول  
 تفسیر میزان اهمیت  ( SSSفازی )امتیاز دی عامل )مضمون فرعی(  رتبه

 بسیار بالا )محرک اصلی(  ۰.۹۰۳ مالی -های فشاریانگیزه ۱

 گر( بسیار بالا )بستر تسهیل ۰.۸۵۰ ساختاری -عوامل موقعیتی 2

 بالا  ۰.7۵۰ مالی -های کششیانگیزه ۳

 متوسط رو به بالا  ۰.6۸۳ شغلی - های کششیانگیزه 4

 متوسط  ۰.6۱7 های ارضای روانشناختی انگیزه ۵

 متوسط  ۰.۵2۰ ای عوامل شخصیتی و مقابله 6

 

دهد که اگرچه پدیده چندشغلی متأثر از ترکیبی از عوامل است، اما وزن  های کمی نشان مییافته

تر از »انتخاب و رشد« )کششی( است. همچنین قرار گرفتن مالی( بسیار سنگین-»نیاز و اجبار« )فشاری

ساختاری« در رتبه دوم حاکی از آن است که وجود بستر مناسب )مانند زمان آزاد و  -»عوامل موقعیتی
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کند. به عبارت دیگر، فشار مالی به عنوان تکنولوژی( نقش کلیدی در تبدیل »انگیزه« به »عمل« ایفا می

 کنند. »چرایی« و عوامل ساختاری به عنوان »چگونگی« وقوع پدیده عمل می

 

 بحث و نتیجه گیری 

  های دولتی بندی عوامل مؤثر بر پدیده چندشغلی در سازمانواکاوی و اولویت   هدف اصلی این پژوهش،

های حاصل از بود. یافته  ایران، با تأکید ویژه بر نقش آن در توسعه مسیر شغلی و توانمندسازی کارکنان

ای بافتار بخش دولتی ایران، حاصل تعامل پیچیده  تحلیل تماتیک و دلفی فازی نشان داد که این پدیده در

اقتصادی »فشارهای  »انگیزه فرصت»  ،«میان  و  ساختاری«  مهمهای  است.  رشدمحور«  وهای    ترین 

»انگیزهکنندهتعیین عامل  قرارگیری  پژوهش،  یافته  فشاریترین  امتیاز   مالی« در-های  )با  رتبه نخست 

رغم تحول ادبیات جهانی به سمت مفاهیمی  علی  کند کهروشنی تأیید می( بود. این نتیجه به ۰.۹۰۳فازی  

و ترکیبی«  »کارآفرینی  حرفه»  چون  )خودشکوفایی  ایران ۳7،  24ای«  بافتار  در  چندشغلی  پدیده   ،)

و مطالعات (  ۱)  های کلاسیک محرومیت نسبی ماهیتی سنتی و بقامحور دارد. این یافته با نظریه  همچنان

کند که کارکنان دولت، نه از تصریح می دهد و( همسویی کامل نشان می۱۰اخیر در اقتصادهای تورمی )

برند. به بیان هزینه به شغل دوم پناه می- شکاف عمیق درآمد  سر انتخاب استراتژیک، بلکه تحت فشار

های حقوق   دنیا به سمت »انتخاب کنشگرانه« حرکت کرده، فشار تورمی و ناکافی بودن  دیگر، در حالی که

داشته است. با این حال، از منظر   بخش دولتی در ایران، کارکنان را در مرحله »ضرورت معیشتی« نگه

اولیه« عمل کرده و در صورت وجود  به  تواندتوانمندسازی، همین فشار مالی می عنوان »موتور محرک 

 (. ۳۱) ای و رشدمحور تبدیل شودهای توسعهسازمانی، به مرور زمان به انگیزه بسترهای حمایتی

(  ۰.۸۵۰امتیاز    ساختاری« )رتبه دوم با -یافته کلیدی پژوهش، نقش برجسته »عوامل موقعیتی  دومین

روند )فشار مالی( و »چگونه« موفق  می کند »چرا« کارکنان دولتی به سمت چندشغلی بود که تبیین می

توجه در برخی مشاغل دولتی، ماهیت شیفتی  وجود زمان آزاد قابل.  شوند )بستر ساختاری(به انجام آن می

به عنوان  های نظارت و ارزیابی عملکرد، تر از همه، ضعف در سیستمها، و مهمبرخی نقش  وقتو غیرتمام

شکل»تسهیل  اصلی  های  میگر«  عمل  پدیده  این  یافتهگیری  این  و    کنند.  گیگ  اقتصاد  نظریه  مؤید 

نشان می42،  2پلتفرمی ) را کاهش    هایدهد فناوری( است که  بازار کار دوم  به  دیجیتال موانع ورود 

زمان   دهدبازده دولتی ایران است که اجازه میفناوری، این ساختار بوروکراتیک و کم   اند، اما فراتر ازداده

شغلی، این بستر ساختاری حاوی  و انرژی کارکنان در خارج از سازمان صرف شود. از منظر توسعه مسیر

شوند،  عنوان تهدید )اتلاف منابع سازمان( شناخته میبه  یک پارادوکس مهم است: همان عواملی که امروز

هدایت صورت  می  در  شایستگیهوشمندانه  »کسب  و  تجربی«  »یادگیری  برای  فرصتی  به   هایتوانند 

سوی مدیریت انضباطی، به  ها به جای برخورد ممنوعه وجدید« تبدیل گردند. مشروط بر آنکه سازمان

ها در شغل دوم، در راستای های اکتسابی آنظرفیت  منعطف زمان و انرژی کارکنان حرکت کنند و از
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 های ارزیابی، از (. این گذار مستلزم تغییر بنیادین در نظام2۵،  24نمایند )  برداریاهداف سازمانی بهره

 . محوری« استحضور و غیاب« به »نتیجه»

به نقش »انگیزهدسته از یافته   سومین از مالی و غیرمالی( اشارهها  دارد که در    های کششی« )اعم 

اولویت رتبه  و چهارم  قرار گرفته های سوم  اینبندی  اگرچه  در   اند.  به فشارهای معیشتی  نسبت  عوامل 

دهنده گذار تدریجی بخشی از جامعه آماری به ها نشانآن  تری هستند، اما حضور معناداراولویت پایین

 گران و مدیران چندشغلی است. این گروه از کارکنان که عمدتاً متخصصان، تحلیل  سوی پارادایم مدرن

می شامل  را  انگیزهمیانی  با  درآمدشوند،  کسب  نظیر  شب«،  »نان  از  فراتر  به  هایی  روزرسانی  ارزی، 

یافتهمهارت با  )همسو  تخصصی  تنوعهای  به  مربوط  ارتباطی  ((4۰)  مهارت  بخشیهای  شبکه  توسعه   ،

»پروژهحرفه  کردن  دنبال  حتی  و  )  هایای،  می۳2پرشور«  روی  چندشغلی  به  نظریه (  منظر  از  آورند. 

طریق   این افراد به دنبال ارضای نیازهای بنیادین شایستگی، استقلال و ارتباط از  ، (۳۱)  گریخودتعیین 

های مراتبی و محدودیتسلسله  شغل دوم هستند؛ نیازهایی که شغل اصلی دولتی به دلیل ساختارهای

ویژه از منظر توسعه مسیر شغلی حائز اهمیت است،  یافته به  ها نیست. اینبوروکراتیک قادر به تأمین آن

ابزاری برای   که چندشغلی برای این گروه، نه یک رفتار انحرافی یا صرفاً اقتصادی، بلکه   دهد زیرا نشان می

قابلیتی« محسوب می»خودتوانمندسازی« و »غنی به  .  شودسازی سرمایه  آرام  نماینده گذار  افراد،  این 

، هرچند که هنوز زیر سایه سنگین جبر اقتصادی (24)  مرز و چندبعدی هستندسمت مسیرهای شغلی بی

 . تنیده استهای مالی درهمها با ضرورترشدمحور آن هایقرار دارند و انگیزه

اکوسیستم چندشغلی در سازمانمجموع، می  در نتیجه گرفت که  ایران، وضعیتی    های دولتیتوان 

از یک سو، محرک اولیه»پارادوکسیکال« و چندلایه دارد.  )فشار تورمی و شکاف درآمدی( کاملاً    های 

از نوع »هل طور اجباری به سمت شغل دوم سوق  که کارکنان را به  دهنده« هستندسنتی، واکنشی و 

گیگ(   های آنلاین، دورکاری، اقتصادابزارها و بسترهای تحقق این پدیده )پلتفرم  دهند. از سوی دیگر،می

چندشغلی از یک انتخاب   باشند. این ترکیب ناهمگون باعث شده است تامدرن و از نوع »کشنده« می

میان کارکنان دولت تبدیل شود که پیامدهای   ای و خاص، به یک »استراتژی بقای فراگیر« درحاشیه 

دارد. با این حال، آنچه از منظر توسعه مسیر شغلی و توانمندسازی  سازمانی و اجتماعی عمیقی به دنبال

اهمیت »ظرفیت  حائز  شناسایی  یافتهاست،  است.  پارادوکسیکال  بستر  در همین  نهفته«  نشان   هاهای 

های رشدمحور گری و انگیزهانتخاب  هایی از عاملیت، دهد که در زیر پوست این ضرورت اقتصادی، نشانهمی

عطفی برای تحول در نظام مدیریت منابع عنوان نقطهبه  توانددر حال جوانه زدن است. همین بستر می

منعگذاران و مدیران، بهشرط آنکه سیاست کند؛ به  انسانی بخش دولتی عمل   گرایانه و جای نگاه صرفاً 

ای سازمان و کارکنان توسعه  های چندشغلی در راستای اهدافدنبال »کانالیزه کردن« انرژیامنیتی، به

تهدید« به »مدیریت فرصت« در قبال چندشغلی، نیازمند    عبارت دیگر، گذار از »مدیریت(. به۱۵باشند )

 (.۱۸) گذاران استمشیذهنیت خط یک تغییر پارادایمی در
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فرصتی برای توسعه   های پژوهش و با هدف تبدیل چندشغلی از یک تهدید سازمانی بهاساس یافته  بر

گذاری و مدیریتی  سطوح مختلف سیاست   مسیر شغلی و توانمندسازی کارکنان، پیشنهادهای راهبردی در

بازنگری در نظام جبران خدمات کارکنان دولت ضروری است؛ چرا    شود. در سطح ملی و کلان،ارائه می

ای بودجه   هایچندشغلی، شکاف درآمدی است. اگر افزایش حقوق پایه به دلیل محدودیت  که عامل اصلی

های تکمیلی(  مسکن، درمان و بیمه  های رفاهی غیرنقدی مؤثر )همچون تسهیلات میسر نیست، ارائه بسته

تواند بخشی از فشار معیشتی را کاهش داده  عملکرد می  های پاداش مبتنی بر شایستگی و و طراحی نظام

  (. در سطح سازمانی، استقرار نظام ارزیابی عملکرد2۹شغل دوم را تعدیل کند )  و نیاز فوری به نقدینگی

- به عوامل موقعیتی   های سنتی »حضور و غیاب«، راهکاری کلیدی برای پاسخمحور به جای سیستمنتیجه 

کارمند ستاده  و  خروجی  ارزیابی،  معیار  وقتی  است.  فرصت   ساختاری  عملاً  حضور،  ساعات  نه  باشد 

رود و در عین حال، با اعطای استقلال عمل بیشتر بین می  سوءاستفاده از زمان اداری برای شغل دوم از

به کارکنان،  آن  به  روانشناختی  میتوانمندسازی  کمک  نیز  )ها  هم۳۱شود  به (.  پاسخ  برای   چنین، 

سازمانانگیزه رشدمحور،  و  کششی  مکانیزمهای  باید  »درون ها  راهای  تعریف   سپاری«  کنند؛  فعال 

مسیرهای شغلی دوگانه )مدیریتی و تخصصی(    های چالشی داخلی، ایجاد بازار کار درونی و طراحیپروژه

های جدید را در داخل سازمان به کار گیرند و در ازای آن پاداش مهارت  تواند به کارکنان اجازه دهدمی

نظارتی و قانونی    (. در سطح24شود )کنند، که این امر مانع خروج سرمایه دانشی از سازمان می  دریافت

نگاه  با  شفاف  »مدیریت  به  مطلق«  »ممنوعیت  از  گذار  میتوسعه   نیز،  توصیه  تدوین ای«  شود. 

بهدستورالعمل  الزام  منافع،  تعارض  بانک   های  ایجاد  و  تخصصی،  مشاغل  برای  دوم  شغل  خوداظهاری 

دانش از   تواند تهدیدات این پدیده را کنترل کرده و آن را به فرصتی برای انتقال می های کارکنان، مهارت

های راهنمایی  طراحی برنامه بخش خصوصی به دولتی تبدیل کند. در نهایت، در سطح توسعه بلندمدت، 

و رشد  ذهنیت  پرورش  بر  تمرکز  و  شغلی  حرفه  مسیر  میخودکارآمدی  کارکنان،  در  به  ای  نیاز  تواند 

 ایسازمان را کاهش داده و سازمان را به بستری برای تحقق آرزوهای حرفه   جستجوی رضایت از بیرون

همراه با پایش مستمر،   افزا، در صورت اجرای منسجم و(. این مجموعه اقدامات هم۳۱کارکنان بدل سازد )

آفرین برای به یک چرخه توانمندساز و توسعه   تواند اکوسیستم چندشغلی را از یک چرخه فرسایندهمی

 . نماید  های دولتی ایران تبدیلسازمان
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