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 The present study aimed to investigate the effect of job satisfaction on employees' 

moonlighting intentions by elucidating the mediating roles of organizational commitment 

and organizational loyalty in the Kaleh Company. This research was applied in terms of 

purpose and descriptive-correlational in terms of method. The statistical population 

consisted of 17,600 employees of Kaleh Company in Amol, Iran. Based on the Krejcie and 

Morgan table, 376 employees were selected through simple random sampling. Data were 

collected using standardized questionnaires with a five-point Likert scale and analyzed 

using SPSS and SmartPLS software through partial least squares structural equation 

modeling (PLS-SEM). The results showed that job satisfaction had a significant negative 

effect on moonlighting intentions (β=-0.461, t=5.737, p<0.001). Job satisfaction also had a 

significant positive effect on organizational commitment (β=0.562, t=10.982, p<0.001) and 

organizational loyalty (β=0.613, t=9.150, p<0.001). Organizational commitment (β=-0.171, 

t=3.537, p<0.001) and organizational loyalty (β=-0.200, t=2.157, p=0.031) significantly 

and negatively influenced moonlighting intentions. The indirect effects of job satisfaction 

on moonlighting intentions through organizational commitment and organizational loyalty 

were -0.096 and -0.123, respectively, confirming a pattern of partial mediation. The model 

explained 50.4% of the variance in moonlighting intentions (R²=0.504). Increasing job 

satisfaction not only directly reduces employees' motivation for simultaneous employment 

in a second job, but also limits this tendency by strengthening organizational commitment 

and loyalty. 
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  وفاداری و تعهد میانجی نقش تبیین: کارکنان  بودندوشغله  به تمایل  بر شغلی رضایت تأثیر

 کاله   شرکت در سازمانی 

 

 *1دلپذیر  عرفان
 . ایران  چالوس،   حلی،  علامه  غیرانتفاعی عالی آموزش مؤسسه مدیریت،  گروه انسانی،  منابع توسعه گرایش دولتی،  مدیریت ارشد  کارشناسی. 1

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

 پژوهشی نوع مقاله: 

 41-53صفحات: 

  نقش   تبیین  با  بودندوشغله  به  کارکنان  تمایل  بر  شغلی  رضایت  تأثیر   بررسی  هدف  با  حاضر  پژوهش 
  و  کاربردی  هدف  نظر  از   پژوهش .شد  انجام  کاله  شرکت  در  سازمانی  وفاداری  و  سازمانی  تعهد  میانجی

  کارکنان   از  نفر  17600  شامل  آماری  جامعه.  است  همبستگی  نوع   از  پیمایشی- توصیفی  روش،  نظر  از
  تصادفی   گیری نمونه   روش  با  نفر  376  مورگان،  و  کرجسی   جدول  اساس  بر   که   بود  آمل  در  کاله  شرکت
  با   و  گردآوری  لیکرت  ایدرجهپنج   مقیاس  و  استاندارد  پرسشنامه  با  هاداده.  شدند  انتخاب  ساده
  مربعات   حداقل  بر   مبتنی  ساختاری  معادلات  یابی مدل  روش  و  SmartPLS و SPSS افزارهاینرم 

  دارد  معناداری  و  منفی  تأثیر   بودندوشغله   به  تمایل  بر  شغلی  رضایت  داد  نشان  نتایج.  شدند  تحلیل  جزئی

(461/0-=β،  737/5=t،  001 /0p<).   562/0)  سازمانی   تعهد  بر  شغلی  رضایت  همچنین =β ،  

982 /10=t  )سازمانی  وفاداری  و  (613/0 =β،  150/9=t ) تعهد .  داشت  معناداری  و  مثبت  اثر  

  به   تمایل  نیز (β،  157/2=t= -200/0)  سازمانی  وفاداری  و (β،  537/3=t=-171/0)  سازمانی

  تعهد   مسیر  از  شغلی  رضایت  غیرمستقیم  اثر.  دادند  قرار  تأثیر   تحت  معنادار  و  منفی  طوربه   را  بودن دوشغله 
.  شد  تأیید  جزئی  گریمیانجی  الگوی  و  بود  معنادار(  -0/123)  سازمانی   وفاداری  و(  -0/096)  سازمانی 

  مستقیما    تنهانه   شغلی  رضایت  افزایش  .کرد  تبیین  را  بودندوشغله   به  تمایل  واریانس  از  درصد  50/4  مدل
  و   تعهد  تقویت  طریق  از  بلکه  دهد،می   کاهش  را  دوم  شغل  در  زمانهم   اشتغال  برای  کارکنان  انگیزه

 .کندمی  محدود را گرایش این نیز  سازمانی  وفاداری
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 مقدمه -1

هزینه افزایش  کار،  بازار  اقتصاد تحولات  توسعه  زندگی،  های 

انعطاف شیوهدیجیتال،  امکان پذیری  گسترش  و  اشتغال  های 

های شغلی خارج از محیط کار اصلی باعث شده انجام فعالیت

»دوشغله پدیده  یا  است  از    Moonlightingبودن«  یکی  به 

بودن موضوعات مهم مدیریت منابع انسانی تبدیل شود. دوشغله

به فعالیت کارکنان در یک شغل دوم در کنار شغل اصلی اشاره  

زمان   از  خارج  آزاد،  در ساعات  است  ممکن  که  فعالیتی  دارد؛ 

زمان با شغل اصلی صورت همرسمی کار یا در برخی موارد به

تواند برای کارکنان مزایای انجام شود. اگرچه اشتغال دوم می

وع شغلی به همراه داشته باشد،  مالی، فرصت توسعه مهارت و تن

برای سازمان اصلی ممکن است پیامدهایی نظیر کاهش تمرکز، 

خستگی، تعارض نقش، کاهش تعهد و افزایش احتمال ترک  

همکاران،   و  )آشوینی  کند  ایجاد  سانگوان، 2017سازمان  ؛ 

2014 .) 

( دوشغله1986جمال  پدیده(  را  میبودن  میای  که  تواند داند 

دارای پیامدهای فردی، اجتماعی و سازمانی باشد. انگیزه ورود  

شود و کارکنان به شغل دوم تنها به نیازهای مالی محدود نمی

محدودبودن  اصلی،  شغل  از  نارضایتی  نظیر  غیرمالی  عوامل 

و   تعلق  احساس  کاهش  امنیت شغلی،  نبود  پیشرفت،  فرصت 

توانند کارکنان را به سمت ضعف تعهد نسبت به سازمان نیز می

( خوشبو  و  خاتری  دهند.  دوم سوق  نیز 2014فعالیت شغلی   )

بودن را مورد توجه  ارتباط میان تعهد سازمانی و رفتار دوشغله

اند و بر اهمیت عوامل سازمانی در کاهش این رفتار قرار داده 

 اند.تأکید کرده

در این میان، رضایت شغلی از متغیرهای اساسی رفتار سازمانی 

دهنده ارزیابی  و مدیریت منابع انسانی است. رضایت شغلی نشان

پرداخت،   کاری،  شرایط  شغل،  از  کارکنان  شناختی  و  عاطفی 

است.  سازمان  محیط  و  مدیریت  سبک  پیشرفت،  فرصت 

می احساس  که  و  کارکنانی  انتظارات  نیازها،  آنان  شغل  کنند 

تری کند، معمولا  نگرش مثبتشان را تأمین میایاهداف حرفه

ادامه همکاری   به  بیشتری  تمایل  و  داشته  سازمان  به  نسبت 

تواند زمینه دهند. در مقابل، کاهش رضایت شغلی مینشان می 

فرصتجست کنارهوجوی  رفتارهای  جایگزین،  و های  گیرانه 

 اشتغال موازی را افزایش دهد.

اند. بودن نیز این موضوع را تأیید کرده مطالعات مرتبط با دوشغله

( اکبر  میان فعالیت2016آرا و  رابطه  های دوشغله و رضایت  ( 

شغلی را در محیط دانشگاهی بررسی کردند. همچنین سیما و 

( نشان دادند رضایت شغلی یکی از عوامل مؤثر  2021همکاران ) 

دوشغله به  تمایل  میبر  سازمانی  تعهد  و  است  در  بودن  تواند 

ای ایفا کند. به بیان دیگر، رضایت  انتقال این اثر نقش واسطه

تواند ابتدا میزان تعهد آنان به سازمان را تقویت کند  کارکنان می

 و در ادامه از تمایل آنان به اشتغال در شغل دوم بکاهد. 

شناختی مؤثر  ترین سازوکارهای روانتعهد سازمانی نیز از مهم 

 ( همکاران  و  موودی  است.  کارکنان  رفتار  تعهد  1979بر   )

سازمانی را درجه همانندسازی فرد با سازمان و میزان مشارکت  

کنند. کارکنان متعهد پذیرش بیشتری  او در سازمان تعریف می

ارزش  و  اهداف  به  بیشتری  نسبت  تمایل  دارند،  سازمان  های 

دهند و برای دستیابی  برای حفظ عضویت در سازمان نشان می

رود کنند. در نتیجه انتظار میبه اهداف آن تلاش بیشتری می

برای  کمتری  انگیزه  دارند،  بالاتری  تعهد  که  کارکنانی 

گذاری زمانی و روانی در یک شغل دوم داشته باشند. در  سرمایه

تواند رفتار کارکنان  سازمانی نیز می   کنار تعهد سازمانی، وفاداری

های شغلی جایگزین توضیح دهد. وفاداری را در برابر فرصت

دهنده تعلق، حمایت و تمایل کارکنان به حفظ سازمانی نشان

رابطه بلندمدت با سازمان است. کارکنان وفادار معمولا  منافع  

گیرند و احتمال  های شغلی خود در نظر میسازمان را در تصمیم

فعالیت به  که  دارد  است کمتری  ممکن  که  آورند  روی  هایی 

 رابطه آنان با سازمان اصلی را تضعیف کند.

زمان رضایت شغلی، از منظر مدیریت منابع انسانی، بررسی هم

سه   این  زیرا  دارد؛  اهمیت  سازمانی  وفاداری  و  سازمانی  تعهد 

کنند. سازه ابعاد متفاوتی از رابطه فرد و سازمان را منعکس می
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را   دوم  اشتغال  به  میل  مستقیما   شغلی  رضایت  است  ممکن 

کاهش دهد، اما بخشی از این اثر نیز از طریق افزایش تعهد و  

وفاداری منتقل شود. در چنین الگویی، صرفا  افزایش پرداخت  

یا بهبود یک مؤلفه محیط کار کافی نیست؛ بلکه سازمان باید 

به  زمینه نسبت  رضایت،  بر  علاوه  کارکنان  که  کند  ایجاد  ای 

عضویت و ادامه همکاری خود نیز احساس وابستگی و وفاداری  

( مبنای مناسبی 2021داشته باشند. مطالعه سیما و همکاران )

به  تمایل  و  تعهد  شغلی،  رضایت  رابطه  توضیح  برای 

افزودن بودن فراهم میدوشغله این چارچوب و  با توسعه  کند. 

می سازمانی  جامعوفاداری  درک  سازوکارهای  تتوان  از  ری 

رفتاری کارکنان به دست آورد. بنابراین پرسش اساسی پژوهش  

به   تمایل کارکنان  است که رضایت شغلی چگونه  این  حاضر 

میدوشغله قرار  تأثیر  تحت  را  و بودن  سازمانی  تعهد  و  دهد 

وفاداری سازمانی تا چه اندازه در انتقال این اثر نقش میانجی 

 دارند؟

 چارچوب نظری و پیشینه تحقیق . 2

 بودنرضایت شغلی و تمایل به دوشغله . 1-2

های کارکنان نسبت به محیط ترین نگرش رضایت شغلی از مهم

های شغل، حقوق و مزایا، کار است و از ادراک فرد درباره ویژگی

پذیرد. روابط کاری، امنیت، فرصت پیشرفت و مدیریت تأثیر می

و   سازمان  در  ماندن  به  بیشتر  تمایل  با  معمولا   بالا  رضایت 

جست فرصتکاهش  است.  وجوی  همراه  جایگزین  های 

از  بودن میدوشغله گیرد که کارکنان  در شرایطی شکل  تواند 

حرفه مالی،  رضایت  کافی  اندازه  به  خود  اصلی  یا شغل  ای 

)روان سانگوان  نکنند.  کسب  می 2014شناختی  نشان  دهد ( 

اشتغال انگیزه به  گرایش  دو در  غیرمالی هر  و  اقتصادی  های 

( همکاران  و  آشوینی  دارند.  نقش  به   (2017دوم  تمایل  نیز 

اند  بودن را در میان کارکنان بررسی کرده و نشان داده دوشغله

های تجربه کاری در سازمان اصلی  تواند با ویژگیاین رفتار می

( نیز اثر رضایت شغلی بر  2021مرتبط باشد. سیما و همکاران )

دوشغله به  کردهتمایل  تأیید  را  انتظار بودن  اساس  این  بر  اند. 

از شغل اصلی داشته  می بیشتری  رود هرچه کارکنان رضایت 

آنان   برای  دوم  شغل  در  فعالیت  ضرورت  و  جذابیت  باشند، 

 کاهش یابد. 

بودن کارکنان تأثیر رضایت شغلی بر تمایل به دوشغله  : 1فرضیه  

 منفی و معناداری دارد. 

 . رضایت شغلی و تعهد سازمانی2-2

دهنده میزان همانندسازی فرد با سازمان، تعهد سازمانی نشان

پذیرش اهداف آن و تمایل به حفظ عضویت در سازمان است  

از محیط 1979)موودی و همکاران،   مثبت کارکنان  (. تجربه 

تواند زمینه ایجاد دلبستگی بیشتر به سازمان را فراهم  کار می

کند. زمانی که کارکنان از ماهیت کار، شیوه مدیریت، فرصت 

رشد و شرایط کاری خود رضایت دارند، رابطه آنان با سازمان 

رود و احساس تعلق و از یک مبادله صرفا  اقتصادی فراتر می

(  2018گیرد. الحسامی و همکاران )مشارکت بیشتری شکل می

نیز در مطالعه خود به اهمیت متغیرهای سازمانی و نگرشی در  

اشاشکل کارکنان  تعهد  کردهگیری  همکاران ره  و  سیما  اند. 

تعهد 2021) با  شغلی  رضایت  مثبت  و  مستقیم  رابطه  نیز   )

کرده گزارش  را  میسازمانی  بنابراین  داشت  اند.  انتظار  توان 

تجربه مثبت شغلی، تعهد عاطفی و شناختی کارکنان به سازمان 

 را تقویت کند. 

رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر مثبت  : 2فرضیه 

 و معناداری دارد. 

 . رضایت شغلی و وفاداری سازمانی 3-2

نشان  سازمانی  رابطه  وفاداری  حفظ  به  کارکنان  تمایل  دهنده 

با سازمان است. کارکنانی که از شغل خود  بلندمدت  مثبت و 

شکل   سازمان  به  نسبت  مساعدتری  نگرش  دارند،  رضایت 

دهند و احتمال بیشتری دارد که منافع و اهداف سازمان را می

ای خود لحاظ کنند. رضایت از محیط کار، های حرفهدر تصمیم

مدیریت   سبک  و  سازمانی  روابط  پیشرفت،  فرصت  پرداخت، 
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تواند ادراک کارکنان از عدالت و حمایت سازمان را بهبود  می

دهد و در نتیجه وفاداری آنان را افزایش دهد. این ارتباط نشان  

کوتاه می تجربه  یک  تنها  شغلی  رضایت  و  دهد  نیست  مدت 

گیری رابطه پایدار کارکنان با سازمان نقش  تواند در شکلمی

 داشته باشد.

تأثیر    : 3فرضیه   کارکنان  سازمانی  وفاداری  بر  شغلی  رضایت 

 مثبت و معناداری دارد. 

 بودن. تعهد سازمانی و تمایل به دوشغله 4-2

آوردن به شغل  شناختی رویتواند هزینه روانتعهد سازمانی می

هویت   و  انرژی  متعهد،  کارکنان  زیرا  دهد؛  افزایش  را  دوم 

میحرفه اختصاص  اصلی  سازمان  به  را  بیشتری  دهند. ای 

( خوشبو  و  فعالیت 2014خاتری  و  سازمانی  تعهد  رابطه  بر   )

( نیز نشان دادند  2021اند. سیما و همکاران )دوشغله تأکید کرده

بودن افزایش تعهد سازمانی با کاهش تمایل کارکنان به دوشغله

رود کارکنانی که تعهد بالاتری همراه است. بنابراین انتظار می

اشتغال هم به  دارند، تمایل کمتری  زمان در شغل به سازمان 

 دوم نشان دهند.

بودن تأثیر منفی تعهد سازمانی بر تمایل به دوشغله  : 4فرضیه  

 و معناداری دارد. 

 بودن. وفاداری سازمانی و تمایل به دوشغله 5-2

تواند کارکنان را به حفظ رابطه بلندمدت با سازمان  وفاداری می

اصلی ترغیب کند. کارکنان وفادار تمایل بیشتری دارند منابع  

گذاری شناختی خود را در سازمان اصلی سرمایهزمانی و روان

به فرصت دارد که  احتمال کمتری  موازی کنند و  های شغلی 

وفاداری سازمانی می منظر،  این  از  آورند.  بهروی  عنوان تواند 

 بودن عمل کند.یک عامل بازدارنده در برابر تمایل به دوشغله

دوشغله  : 5فرضیه   به  تمایل  بر  سازمانی  تأثیر  وفاداری  بودن 

 منفی و معناداری دارد. 

 . نقش میانجی تعهد و وفاداری سازمانی6-2

رضایت شغلی ممکن است علاوه بر اثر مستقیم، از طریق تغییر  

دوشغله به  تمایل  بر  نیز  سازمان  به  کارکنان  اثر  نگرش  بودن 

وفاداری  و  تعهد  دارند،  بالاتری  که رضایت  بگذارد. کارکنانی 

های  کنند و این نگرش بیشتری نسبت به سازمان احساس می

را کاهش می  اشتغال دوم  به  آنان  ادامه تمایل  دهد. مثبت در 

ای تعهد  ( شواهدی درباره نقش واسطه2021سیما و همکاران )

اند. توسعه این منطق به وفاداری سازمانی سازمانی ارائه کرده

می  نشان  مینیز  رضایت  رواندهد  مسیر  دو  از  شناختی تواند 

 بودن منجر شود.مجزا به کاهش دوشغله

تعهد سازمانی در رابطه میان رضایت شغلی و تمایل   : 6فرضیه  

 بودن نقش میانجی دارد.به دوشغله

و   : 7فرضیه   رضایت شغلی  میان  رابطه  در  سازمانی  وفاداری 

 بودن نقش میانجی دارد.تمایل به دوشغله

 
 پژوهش مفهومی مدل -1 شکل 

 روش تحقیق . 3

 کاربردی  هایپژوهش  زمره  در  هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش

  در   مستقیما   تواندمی   آن   نتایج   زیرا   گیرد؛می  قرار

  استفاده   مورد  مطالعه  مورد  شرکت   مدیریتی  هایگیریتصمیم

- توصیفی  پژوهش  این  روش،  و  ماهیت  نظر  از.  گیرد  قرار

 به  همبستگی  رویکرد.  است  همبستگی  نوع  از  و  پیمایشی

  متغیرها،   دستکاری  بدون  تا  دهدمی  را  امکان  این  پژوهشگر

  وفاداری   سازمانی،  تعهد  شغلی،  رضایت  هایسازه  میان  روابط

 محیط   طبیعی  شرایط  در  را  بودندوشغله  به  تمایل  و  سازمانی

 بر  مبتنی  پژوهش  اجرا،  راهبرد  نظر  از  همچنین.  کند  بررسی  کار

  جزئی  مربعات  حداقل  رویکرد  با  ساختاری  معادلات  سازیمدل

(PLS-SEM  )میان   پیچیده  روابط  آزمون  برای  که  است  

  در   متغیرها  میانجی  نقش  بررسی  و   آشکار  و  پنهان  متغیرهای

 . رودمی کار به چندمسیره  مفهومی مدل یک قالب



 کارکنان بودندوشغله به تمایل بر شغلی رضایت تأثیر 46/ دلپذیر 

 

در شرکت   کلیه کارکنان شاغل  شامل  پژوهش  آماری  جامعه 

ها کاله در شهر آمل بود که در زمان اجرای پژوهش، تعداد آن

بر   به  17600بالغ  کاله  است. شرکت  گزارش شده  عنوان  نفر 

بزرگ از  شرکتیکی  دارای ترین  ایران،  غذایی  صنایع  های 

نیروی انسانی متنوع از نظر سن، تحصیلات، سابقه کار و نوع  

قرارداد است و به همین دلیل بستر مناسبی برای بررسی پدیده  

می دوشغله محسوب  از    شود.بودن  نمونه  حجم  تعیین  برای 

استفاده شد که بر اساس آن    (1970جدول کرجسی و مورگان )

نفر تعیین   376نفر، حجم نمونه    17600ای با حجم  برای جامعه

نمونه پژوهش تصادفی سادهگردید. روش  این  در  بود؛    گیری 

بدین صورت که فهرست کامل کارکنان از واحد منابع انسانی 

  376،  شرکت دریافت شد و با استفاده از جدول اعداد تصادفی 

نفر از میان کل کارکنان انتخاب شدند. این روش به هر یک از  

اعضای جامعه آماری شانس برابری برای قرار گرفتن در نمونه  

 دهد. ها را افزایش میپذیری یافتهدهد و از این رو، تعمیممی

داده با  ابزار گردآوری  استاندارد  پژوهش، پرسشنامه  این  ها در 

پنج مخالفمدرجهطیف  کاملا   )از  لیکرت  کاملا    1=ای  تا 

   ( بود. پرسشنامه شامل چهار بخش اصلی بود:5=موافقم

گویه و بر اساس شش بعُد   19این سازه با    الف( رضایت شغلی: 

فرصت شغل،  نوع  پرداخت،  نظام  جو  شامل  پیشرفت،  های 

سازمانی، سبک رهبری و شرایط فیزیکی محیط کار سنجیده 

ای از عوامل درونی و بیرونی مؤثر  شد. این ابعاد طیف گسترده 

 دهد. بر ادراک کارکنان از شغل خود را پوشش می

های تعلق، با چهار گویه و بر اساس مؤلفه  ب( تعهد سازمانی: 

گیری شد. این سازه بر  تداوم همکاری و پیوند با سازمان اندازه

( تنظیم شده  1979اساس چارچوب نظری موودی و همکاران )

 است. 

وفاداری سازمانی:  مؤلفه  ج(  اساس  بر  و  گویه  هفت  های  با 

با سازمان سنجیده  تعلق، حمایت، تداوم همکاری و همراهی 

 شد. 

هایی با هفت گویه و بر اساس مؤلفه  بودن: د( تمایل به دوشغله

به شغل دوم، جست با نظیر فکرکردن  تناسب  وجوی فرصت، 

 گیری شد. نیازها، درآمد، سرگرمی و پیشرفت اندازه
 گیریاندازه ابزار ساختار -1 جدول

تعداد   سازه 

 گویه
 مؤلفه/مبنای سنجش 

نظام پرداخت، نوع شغل، فرصت   19 رضایت شغلی 

پیشرفت، جو سازمانی، سبک رهبری،  

 شرایط فیزیکی
 تعلق، تداوم همکاری و پیوند با سازمان  4 تعهد سازمانی 
وفاداری  

 سازمانی
تعلق، حمایت، تداوم همکاری و   7

 همراهی با سازمان
تمایل به  

 بودندوشغله 
وجوی  فکرکردن به شغل دوم، جست 7

فرصت، تناسب با نیازها، درآمد،  

 سرگرمی و پیشرفت
 پژوهش  هایمنبع: یافته  

منظور اطمینان از روایی صوری و محتوایی پرسشنامه، نسخه  به

اولیه آن در اختیار پنج نفر از متخصصان حوزه مدیریت منابع  

از دریافت نظرات  انسانی و رفتار سازمانی قرار گرفت و پس 

آن گویه اصلاحی  متن  در  لازم  تغییرات  تا ها،  شد  اعمال  ها 

ها با بافت فرهنگی و سازمانی شرکت کاله سازگاری یابند.  گویه 

همچنین برای سنجش پایایی ابزار، پیش از توزیع نهایی، یک 

نفر از کارکنان انجام شد و ضریب    30مطالعه پایلوت بر روی  

به دست آمد   70/0ها بالاتر از  آلفای کرونباخ برای تمامی سازه

 قبول ابزار است. دهنده پایایی قابلکه نشان 

بهداده  مقطعیها  پرسشنامه  صورت  توزیع  طریق  از  های و 

ماهه گردآوری شدند. کاغذی و الکترونیکی در بازه زمانی سه

پرسشنامه توزیع  از  هماهنگیپیش  مدیریت ها،  با  لازم  های 

برای   لازم  مجوزهای  و  شد  انجام  کاله  شرکت  انسانی  منابع 

کنندگان انجام پژوهش اخذ گردید. همچنین به تمامی شرکت

نام ها کاملا  محرمانه و بیهای آناطمینان داده شد که پاسخ

ها در اختیار مدیریت گونه اطلاعات فردی آنخواهد بود و هیچ
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منظور کاهش سوگیری  سازمان قرار نخواهد گرفت. این اقدام به

 ها انجام شد. مطلوبیت اجتماعی و افزایش صداقت پاسخ

ها در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام وتحلیل داده تجزیه

 شد: 

های فراوانی، درصد، در این سطح از شاخصالف( آمار توصیفی:  

ویژگی توصیف  برای  معیار  انحراف  و  های  میانگین 

پاسخجمعیت پژوهش شناختی  متغیرهای  وضعیت  و  دهندگان 

نسخه    SPSSافزار  ها با استفاده از نرم استفاده شد. این تحلیل 

 انجام گرفت.  26

سازی معادلات در این سطح، از روش مدل  ب( آمار استنباطی: 

( جزئی  مربعات  حداقل  رویکرد  با  ( PLS-SEMساختاری 

رویکرد   انتخاب  شد.  اکتشافی به   PLSاستفاده  ماهیت  دلیل 

بینی پژوهش، وجود متغیرهای میانجی متعدد، و تأکید بر پیش

زا بود. تحلیل مدل ساختاری و تبیین واریانس متغیرهای درون

 انجام شد. 3نسخه   SmartPLSافزار با استفاده از نرم 

های زیر مورد ارزیابی قرار گیری، شاخصدر بخش مدل اندازه 

 گرفتند:

پایایی درونی: با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی   •

 ؛ ( CRترکیبی )

واریان  • میانگین  شاخص  از  استفاده  با  همگرا:  روایی 

 ؛ باشد  5/0( که مقدار آن باید بالاتر از  AVEشده )استخراج

-روایی واگرا: با استفاده از شاخص نسبت میانگین هترو •

 9/0( که مقدار آن باید کمتر از  HTMTترینگل )-ونوم

 . باشد

 های زیر بررسی شدند: در بخش مدل ساختاری، شاخص

 برای آزمون معناداری روابط   t( و آماره βضرایب مسیر ) •

 ( برای سنجش قدرت تبیین مدلR²ضریب تعیین ) •

 بینی مدل( برای ارزیابی قابلیت پیشQ²بینی )آماره پیش  •

 خطی میان متغیرهابرای بررسی هم VIFمقدار  •

 ( برای سنجش اهمیت نسبی هر مسیر f²اندازه اثر ) •

وفاداری  به و  سازمانی  تعهد  میانجی  نقش  آزمون  منظور 

زیرنمونه استفاده شد    5000استرپینگ با  سازمانی، از روش بوت

فاصله اطمینان  و  غیرمستقیم    95های  اثرات  برای  درصد 

 محاسبه گردید.

 هایافته. 4

شده میان کارکنان شرکت کاله  های توزیعاز مجموع پرسشنامه 

پرسشنامه معتبر و کامل وارد فرآیند تحلیل شد.   376در آمل،  

نشان می های جمعیتبررسی ویژگی ترکیب  شناختی  دهد که 

نمونه از نظر سن، تحصیلات و سابقه کار، تنوع مناسبی دارد و 

نمایندهمی بر تواند  باشد.  انسانی سازمان  نیروی  از ساختار  ای 

دهندگان مربوط ، بیشترین سهم پاسخ2های جدول  اساس یافته

درصد( است   41/44نفر )  167سال با    40تا    31به گروه سنی  

دهد بدنه اصلی کارکنان شرکت در میانسالی شغلی  که نشان می

درصد(    50/37نفر )  141سال با    50تا    41قرار دارند. گروه سنی  

ر دارد. این توزیع سنی از آن جهت اهمیت دارد  در رتبه دوم قرا

که کارکنان میانسال معمولا  به دلیل تعهدات مالی و خانوادگی، 

   بودن قرار دارند.بیشتر در معرض تمایل به دوشغله

دهندگان دارای مدرک لیسانس از نظر تحصیلات، اکثریت پاسخ

درصد( هستند و پس از آن دارندگان مدرک  78/58نفر،  221)

درصد( و سپس دارندگان   23/ 40نفر،    88لیسانس و بالاتر )فوق

درصد( قرار دارند.   82/17نفر،    67تحصیلات کمتر از لیسانس )

دهد که شرکت کاله از نیروی این ترکیب تحصیلی نشان می

 ای برخوردار است. کرده انسانی نسبتا  تحصیل

 10در بخش سابقه کار، بیشترین فراوانی مربوط به کارکنان با 

دهنده درصد( است که نشان  63/39نفر،    149سال سابقه )  20تا  

ثبات نسبی نیروی انسانی در سازمان است. کارکنان با کمتر از 

سال سابقه    30تا    20درصد( و    12/31نفر،    117سال سابقه )  10

  29های بعدی قرار دارند. تنها  درصد( در رتبه  54/21نفر،    81)

 سال هستند. 30درصد( دارای سابقه بیش از  71/7نفر )

 

 



 کارکنان بودندوشغله به تمایل بر شغلی رضایت تأثیر 48/ دلپذیر 

 
 دهندگان پاسخ  شناختیجمعیت مشخصات -2 جدول

 درصد  فراوانی طبقه متغیر
 56/13 51 سال   30تا   20 سن 
 41/44 167 سال   40تا   31 سن 
 50/37 141 سال   50تا   41 سن 
 52/4 17 سال  50بیش از   سن 

 82/17 67 کمتر از لیسانس  تحصیلات 
 78/58 221 لیسانس تحصیلات 
 40/23 88 لیسانس و بالاترفوق تحصیلات 
 12/31 117 سال  10کمتر از  سابقه کار 
 63/39 149 سال   20تا   10 سابقه کار 
 54/21 81 سال   30تا   20 سابقه کار 
 71/7 29 سال  30بیش از   سابقه کار 

 پژوهش  هایمنبع: یافته  

سازه توصیفی  آمار  )جدول  بررسی  پژوهش  نشان 3های   )

پاسخمی میانگین  گویهدهد که  به  وفاداری ها  به  مربوط  های 

میانگین   با  معیار    3.9152سازمانی  انحراف  در    0.8354و 

بالاترین سطح قرار دارد. این یافته بیانگر آن است که کارکنان  

طور کلی احساس تعلق و همراهی نسبتا  بالایی شرکت کاله به

 6422/3با سازمان دارند. در مقابل، رضایت شغلی با میانگین  

معیار   انحراف  پایین  9258/0و  که  در  دارد  قرار  سطح  ترین 

هایی برای نارضایتی در میان کارکنان  دهنده وجود زمینهنشان

ها  است. انحراف معیار بالاتر رضایت شغلی نسبت به سایر سازه

بینیز نشان  شتر در ادراکات کارکنان از شغل خود دهنده تنوع 

دوشغله  است. به  میانگین  تمایل  با  انحراف   7498/3بودن  و 

در سطح نسبتا  بالایی قرار دارد. این عدد از نظر   0/ 7458معیار  

دهد تمایل به  مدیریتی بسیار قابل توجه است؛ زیرا نشان می 

فراگیر   پدیده  کاله یک  میان کارکنان شرکت  در  دوم  اشتغال 

توان آن را صرفا  به اقلیت کوچکی نسبت داد. تعهد  است و نمی

میانگین   با  نیز  معیار  8546/3سازمانی  انحراف  در    8975/0و 

 شود. سطح متوسط رو به بالا ارزیابی می
 پژوهش متغیرهای  توصیفی آمار  -3 جدول

 انحراف معیار  میانگین  سازه 
 8975/0 8546/3 تعهد سازمانی 

تمایل به  
 بودندوشغله 

7498/3 7458/0 

 9258/0 6422/3 رضایت شغلی 
 8354/0 9152/3 وفاداری سازمانی 

 پژوهش  هایمنبع: یافته  

 روایی   و   پایایی  نظر   از  گیریاندازه   مدل   ها،فرضیه   آزمون  از  پیش

  ضرایب   ،4  جدول  هاییافته اساس   بر.  گرفت  قرار  ارزیابی  مورد

 که  است  0.70  از  بالاتر  هاسازه  تمامی  برای  کرونباخ  آلفای

  آلفای   ضریب.  است  قبولقابل   درونی  پایایی  دهندهنشان

  و   سطح  بالاترین  در(  834/0)   سازمانی  وفاداری  برای  کرونباخ

. دارد  قرار  قبولقابل   مرز  حداقل  در(  701/0)  سازمانی  تعهد  برای

  است   80/0  از  بالاتر  هاسازه  همه  برای  نیز ( CR)  ترکیبی  پایایی

 .است درونی پایایی تأییدکننده که

  همه   برای  (AVE)  شدهاستخراج  واریان  میانگین  شاخص

  هر   که  معنا   این   به   است؛  آمده  دست  به  0.50  از  بالاتر  هاسازه

  و   کندمی  تبیین  را  خود  هایگویه  واریان  از  نیمی  از  بیش  سازه

  مربوط   AVE  بالاترین.  است  برخوردار  مناسبی  همگرا  روایی  از

 تعهد  به   مربوط   آن   ترینپایین  و(  565/0)  سازمانی  وفاداری  به

 . است( 0/ 510) سازمانی
 هاسازه همگرای  روایی  و پایایی -4 جدول

آلفای   سازه 
 کرونباخ 

CR AVE 
 شدهگزارش 

 510/0 805/0 701/0 تعهد سازمانی 

تمایل به  
 بودندوشغله 

781/0 831/0 557/0 

 532/0 819/0 738/0 رضایت شغلی 

 565/0 855/0 834/0 وفاداری سازمانی 

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

استفاده شد. بر    HTMTبرای ارزیابی روایی واگرا، از شاخص  

و حتی )  90/0کمتر از    HTMT، تمامی مقادیر  5اساس جدول  

ها از تمایز تجربی  دهد سازههستند که نشان می(  85/0کمتر از  

مربوط به رابطه    HTMTمناسبی برخوردارند. بالاترین مقدار  

است که اگرچه (  709/0بودن )رضایت شغلی و تمایل به دوشغله

است و   85/0در مرز هشدار قرار دارد، اما همچنان زیر آستانه  
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از این رو، تمایز این دو سازه در بافت نمونه مورد مطالعه تأیید  

 شود.می

 HTMT اساس بر واگرا روایی -5 جدول

 HTMT ها رابطه سازه 

بودن ـ تعهد  تمایل به دوشغله 

 سازمانی
535/0 

 491/0 رضایت شغلی ـ تعهد سازمانی 

رضایت شغلی ـ تمایل به  

 بودندوشغله 
709/0 

وفاداری سازمانی ـ تعهد  

 سازمانی

369/0 

وفاداری سازمانی ـ تمایل به  

 بودندوشغله 

473/0 

وفاداری سازمانی ـ رضایت  

 شغلی 

632/0 

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

گیری، مدل ساختاری با رویکرد حداقل پس از تأیید مدل اندازه 

( جزئی  بر  PLS-SEMمربعات  گرفت.  قرار  ارزیابی  مورد   )

یافته جدول  اساس  مقدار  6های   ،R²  درون متغیر  زای  برای 

به دست آمد؛ به این   504/0بودن« برابر با  »تمایل به دوشغله

معنا که متغیرهای مستقل و میانجی مدل، در مجموع بیش از  

کنند. این مقدار از  درصد از واریانس این متغیر را تبیین می  50

دهد مدل از قدرت  نظر علمی بسیار قابل توجه است و نشان می

برای تعهد سازمانی   R²تبیین بالایی برخوردار است. همچنین  

دهد که رضایت نشان می(  0/ 376و وفاداری سازمانی )(  315/0)

به یکشغلی  حدود  است  قادر  از  تنهایی  بیشتر  کمی  تا  سوم 

 سوم واریانس این دو سازه را تبیین کند.یک

( برای  Stone-Geisserبینی مبتنی بر  )معیار پیش  Q²شاخص  

)تعهد سازمانی:  های درونتمامی سازه مثبت است  ، 121/0زا 

که (  0/ 150، وفاداری سازمانی:  143/0بودن:  تمایل به دوشغله

نیز بین    VIFبینی مدل است. مقادیر  دهنده قابلیت پیشنشان

خطی بحرانی میان  قرار دارند که از عدم وجود هم  167/2و    1

 متغیرهای مستقل حکایت دارد.
 ساختاری مدل های شاخص -6 جدول

 Q² شده تعدیل  R² R² زا سازه درون

 121/0 313/0 315/0 تعهد سازمانی 

تمایل به  

 بودندوشغله 
504/0 500/0 143/0 

وفاداری  

 سازمانی
376/0 375/0 150/0 

 پژوهش  هایمنبع: یافته 
 

 
 PLS ساختاری  مدل خروجی 2شکل 

ارائه شده است.   7های مستقیم در جدول  نتایج آزمون فرضیه 

ها، فرضیه اول مبنی بر تأثیر منفی و معنادار بر اساس این یافته

به دوشغله تمایل  بر  مسیر  رضایت شغلی  این  تأیید شد.  بودن 

نشان  قوی و  است  مدل  وابسته  متغیر  بر  مستقیم  اثر  ترین 

مهممی شغلی  رضایت  که  پیشدهد  عامل  کننده بینیترین 

تمایل به اشتغال دوم در میان کارکنان شرکت کاله محسوب 

 شود.می

فرضیه دوم نیز تأیید شد؛ رضایت شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر 

دهنده استحکام  بسیار بالا نشان  tمقدار  .  مثبت و معناداری دارد



 کارکنان بودندوشغله به تمایل بر شغلی رضایت تأثیر 50/ دلپذیر 

 

این رابطه است. فرضیه سوم مبنی بر تأثیر مثبت رضایت شغلی  

ترین رابطه بر وفاداری سازمانی نیز تأیید شد. این مسیر قوی 

دهد که رضایت شغلی بیش مثبت در کل مدل است و نشان می

 گذارد.از آنکه بر تعهد اثر بگذارد، بر وفاداری کارکنان تأثیر می

فرضیه چهارم مبنی بر تأثیر منفی تعهد سازمانی بر تمایل به  

شددوشغله تأیید  می   .بودن  نشان  یافته  کارکنان این  که  دهد 

متعهد، تمایل کمتری به اشتغال دوم دارند. فرضیه پنجم نیز  

بودن تأثیر منفی  تأیید شد؛ وفاداری سازمانی بر تمایل به دوشغله

مقدار   اگرچه  دارد.  معناداری  مرز    tو  به  مسیر  این   96/1در 

ضعیف نسبتا   اثر  و  است  اما نزدیک  مسیرهاست،  سایر  از  تر 

 شود.تأیید می 0/ 05معناداری آن در سطح 
 مستقیم های فرضیه آزمون نتایج  -7 جدول

 نتیجه β t p فرضیه / مسیر 
H1:   رضایت شغلی

  به تمایل  ←

 بودندوشغله 

 تأیید >/001 737/5 0-/461

H2:   رضایت شغلی

 سازمانی تعهد ←
 تأیید >/001 982/10 562/0

H3:   رضایت شغلی

 سازمانی وفاداری ←
 تأیید >/001 150/9 613/0

H4:   تعهد سازمانی

  به تمایل  ←

 بودندوشغله 

 تأیید >001/0 537/3 - 171/0

H5:   وفاداری سازمانی

  به تمایل  ←

 بودندوشغله 

 تأیید 031/0 157/2 - 200/0

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

های ششم و هفتم مبنی بر نقش میانجی برای آزمون فرضیه 

از روش بوت با تعهد سازمانی و وفاداری سازمانی،  استرپینگ 

، اثر  8های جدول  زیرنمونه استفاده شد. بر اساس یافته  5000

دوشغله به  تمایل  بر  رضایت شغلی  مسیر  غیرمستقیم  از  بودن 

و از مسیر وفاداری سازمانی برابر   -096/0  تعهد سازمانی برابر با

برآورد شد. معناداری هر دو اثر غیرمستقیم در سطح    -123/0با  

 تأیید شد.  05/0

به  تمایل  به  شغلی  رضایت  مستقیم  مسیر  که  آنجا  از 

همدوشغله و  است  مانده  باقی  معنادار  همچنان  زمان بودن 

آمده با دستمسیرهای غیرمستقیم نیز معنادار هستند، الگوی به

گری جزئی سازگار است. به عبارت دیگر، رضایت شغلی  میانجی

به وفاداری هم  و  تعهد  تقویت  طریق  از  هم  و  مستقیم  طور 

 دهد.بودن را کاهش میسازمانی، تمایل کارکنان به دوشغله

وفاداری   مسیر  از  غیرمستقیم  اثر  که  است  آن  توجه  جالب 

تر از اثر غیرمستقیم از مسیر تعهد  ( کمی قوی-0/ 123سازمانی )

دهد که وفاداری  ( است. این یافته نشان می-096/0سازمانی )

به  تمایل  کاهش  به  شغلی  رضایت  اثر  انتقال  در  سازمانی 

 کند. تری ایفا میبودن، نقش میانجی پررنگدوشغله
 میانجی اثرات تجزیه -8 جدول

اثر   مسیر میانجی 

 مستقیم
اثر  

 غیرمستقیم
الگوی  اثر کل 

 میانجی 
رضایت شغلی  

  تعهد ←

  ← سازمانی

  به تمایل

 بودندوشغله 

 جزئی - 557/0 - 096/0 - 461/0

رضایت شغلی  

  وفاداری ←

  ← سازمانی

  به تمایل

 بودندوشغله 

 جزئی - 584/0 - 123/0 - 461/0

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

 گیریبحث و نتیجه . 5

و  منفی  اثر  شغلی  رضایت  داد  نشان  پژوهش  یافته  اولین 

(.  =β-461/0بودن دارد )معناداری بر تمایل کارکنان به دوشغله

(، آرا 2014شده در مطالعات سانگوان ) این یافته با منطق مطرح 

( همسو است. زمانی 2021( و سیما و همکاران )2016و اکبر )

فیزیکی،   ماهیت شغل، شرایط  مزایا،  و  از حقوق  که کارکنان 
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رضایت فرصت سازمانی  محیط  و  مدیریت  سبک  رشد،  های 

های شغلی موازی وجوی فرصتدارند، انگیزه آنان برای جست

می میکاهش  نشان  نتیجه  این  دوشغلهیابد.  صرفا  دهد  بودن 

یک انتخاب اقتصادی نیست و کیفیت تجربه کارکنان در شغل  

 گیری آن دارد.اصلی نیز نقش مهمی در شکل 

یافته دوم نشان داد رضایت شغلی تأثیر مثبت و نسبتا  قوی بر 

دارد   سازمانی  از (.  =β- 562/0) تعهد  کارکنان  تجربه  بهبود 

ادامه  شغل می به  تمایل  و  با سازمان  آنان  تواند همانندسازی 

همکاری را افزایش دهد. این نتیجه با ادبیات تعهد سازمانی و 

( یافته 1979دیدگاه موودی و همکاران  و  است  های ( سازگار 

 کند. ( را نیز تأیید می2021سیما و همکاران )

یافته سوم نشان داد رضایت شغلی بر وفاداری سازمانی تأثیر 

ترین مسیر مثبت  که قوی  (=β- 613/0)   مثبت و معناداری دارد

کند کارکنانی که از محیط کار مدل است. این نتیجه بیان می 

مثبت و  پایدارتر  رابطه  دارند،  بیشتری  رضایت  با خود  تری 

برقرار می ماندن  سازمان  به  تنها  این حالت  کنند. وفاداری در 

نمی محدود  سازمان  در  حمایت، فیزیکی  شامل  بلکه  شود، 

 شود.احساس تعلق و تمایل به حفظ همکاری نیز می

بودن چهارمین یافته نشان داد تعهد سازمانی با تمایل به دوشغله

دارد منفی  و    (. =β- 171/0)  رابطه  اهداف  که  کارکنانی 

پذیرفتهارزش  بیشتر  را  سازمان  از  های  عضوی  را  خود  و  اند 

دانند، احتمال کمتری دارد که انرژی و منابع خود را  سازمان می

به فعالیت شغلی دوم اختصاص دهند. این یافته با نتایج خاتری  

 ( همخوان است. 2021( و سیما و همکاران )2014و خوشبو )

به  تمایل  سازمانی  وفاداری  داد  نشان  نیز  پنجم  یافته 

را کاهش می دوشغله اگرچه ضریب    (.=β- 200/0)  دهدبودن 

رضایت شغلی کوچک مستقیم  اثر  با  مقایسه  در  مسیر  تر این 

تواند سازوکاری دهد وفاداری میاست، معناداری آن نشان می

 رفتاری برای حفظ نیروی انسانی باشد. 

نشان  سازمانی  وفاداری  و  تعهد  میانجی  نقش  مجموع،  در 

دهد تأثیر رضایت شغلی صرفا  مستقیم نیست. بخشی از اثر  می

منتقل   سازمان  به  نسبت  کارکنان  نگرش  به  ابتدا  رضایت 

آوردن به شغل دوم ها احتمال رویشود و سپس این نگرش می

می کاهش  حدود  را  وفاداری  مسیر  از  غیرمستقیم  اثر  دهند. 

است. بنابراین در مدل    -096/0و از مسیر تعهد حدود    -0/ 123

حاضر، مسیر وفاداری سهم غیرمستقیم کمی بیشتری دارد. از  

نیز   تبیین  قدرت  به   0/ 504برابر    R²نظر  تمایل  برای 

میدوشغله نشان  و بودن  تعهد  شغلی،  رضایت  ترکیب  دهد 

ین رفتار را  تواند بیش از نیمی از تغییرات اوفاداری سازمانی می

توضیح دهد که برای یک مدل رفتاری در حوزه مدیریت منابع  

 انسانی قابل توجه است.

جای تمرکز صرف بر کنترل  توانند به مدیران منابع انسانی می

ای تمایل کارکنان  های خارج از سازمان، بر عوامل ریشه فعالیت

دوشغله مزایا،  به  و  پرداخت  نظام  بهبود  کنند.  تمرکز  بودن 

توسعه شغلی، افزایش فرصت مسیرهای  ایجاد  پیشرفت،  های 

بهبود کیفیت روابط با مدیران، توجه به شرایط فیزیکی محیط  

تصمیم در  کارکنان  مشارکت  افزایش  و  میکار  تواند گیری 

رضایت شغلی را تقویت کند. برای افزایش تعهد سازمانی نیز  

سازمان   از  معنادار  بخشی  کنند  احساس  کارکنان  است  لازم 

عملکرد،   از  قدردانی  سازمان،  اهداف  شفاف  ارتباط  هستند. 

وسرمایه توسعه  و  آموزش  در  مشارکت   گذاری  فرصت  ایجاد 

تواند این پیوند را افزایش دهد. وفاداری سازمانی نیز نیازمند  می

رابطه دوطرفه است؛ سازمانی که ثبات، حمایت، عدالت و احترام 

را برای کارکنان فراهم کند، احتمال بیشتری دارد که در مقابل،  

وفاداری و تمایل به ادامه همکاری را دریافت کند. از آنجا که  

ا مستقیم رضایت شغلی  مسیرهای مستقیم قوی اثر  تر ز سایر 

برنامه دوشغلهاست،  به  تمایل  بر  های کاهش  تنها  نباید  بودن 

باید رضایت کارکنان را   تعهد یا وفاداری متمرکز باشند؛ بلکه 

 عنوان ریشه اصلی مدل در نظر بگیرند.به

پژوهش حاضر به کارکنان یک شرکت و یک صنعت مشخص 

ها )شرکت کاله در آمل( محدود شده است؛ بنابراین تعمیم یافته

داده  همچنین  گیرد.  احتیاط صورت  با  باید  صنایع  سایر  ها به 



 کارکنان بودندوشغله به تمایل بر شغلی رضایت تأثیر 52/ دلپذیر 

 

شدهبه گردآوری  خودگزارشی  و  مقطعی  امکان صورت  که  اند 

می محدود  را  قطعی  علی  اندازهاستنباط  مدل  در  گیری،  کند. 

تر بودند؛ بنابراین  ها دارای بار عاملی نسبتا  پایین برخی شاخص

پیشنهاد می آینده  مطالعات  اندازه در  مدل  نمونه شود  با  گیری 

 مستقل و تحلیل تأییدی مجدد بررسی شود. 

می پیشنهاد  پژوهشهمچنین  غیرمستقیم  شود  اثر  آینده  های 

بوت با  را  وفاداری  و  گزارش  تعهد  و  مستقیم    اثرات استرپ 

درصد    95و فاصله اطمینان    p، مقدار  t، آماره  خاص  غیرمستقیم

آزمون کنند. متغیرهایی مانند فشار مالی، امنیت شغلی، عدالت  

شده، تعادل سازمانی، فرسودگی شغلی، حمایت سازمانی ادراک

فرصت-کار و  می زندگی  نیز  بیرونی  شغلی  در های  توانند 

بهمدل آینده  تعدیلهای  متغیرهای  وارد عنوان  کنترل  یا  گر 

ای بین مقایسه   وهای طولی  شوند. علاوه بر این، انجام پژوهش

بودن در تر پدیده دوشغلهتواند به درک عمیقصنایع مختلف می

 ادی متفاوت کمک کند. های فرهنگی و اقتصبافت

نتایج نشان داد رضایت شغلی یکی از در پایان می توان گفت:  

بودن است. این  عوامل کلیدی کاهش تمایل کارکنان به دوشغله

اثر علاوه بر مسیر مستقیم، از طریق افزایش تعهد سازمانی و  

می منتقل  نیز  سازمانی  پدیده  وفاداری  مدیریت  بنابراین  شود. 

سیاستدوشغله نیازمند  صرفا   آنکه  از  بیش  های  بودن 

محدودکننده باشد، به مدیریت تجربه کارکنان، رضایت آنان از  

 شناختی کارکنان با سازمان نیاز دارد. شغل و تقویت رابطه روان

  همچنین   پژوهش،  در  اخلاق  اصول  کلیه  :اخلاقی  ملاحظات

  ارجاعات   و  استنادها  منابع،  از  استفاده   در  علمی  داریامانت

 . است شده  رعایت و گرفته قرار موردتوجه

  انتشار   و  تدوین  که  دارندمی  اعلام   نویسندگان  :منافع  تعارض

 .است بوده منافع تعارض هرگونه  فاقد مقاله این

 مشترک  صورتبه  مقاله  تدوین  و  نگارش   نویسندگان:  سهم

 .است شده انجام نویسندگان تمامی برابر مشارکت با و

 تهیه  در  که  افرادی  تمامی  از  وسیلهبدین  :قدردانی  و  تشکر

 قدردانی  اند،داشته  مساعدت  و  همکاری  مقاله  این  تکمیل  و

 .شودمی

  هرگونه   دریافت  بدون  پژوهش  این  :پژوهش  اعتبار  تأمین

 . است شده انجام مالی تأمین یا حمایت
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