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 چکیده

هاای بشا    ساازمان اهمیت مدیریت منابع انساانی در  باشد، در همین خصوص امروزه منابع انسانی به عنوان عامل کلیدی و توسعه هر سازمانی مطرح می

 یمناابع انساان   تیریماد  ساازی مادل باه   پاژوه   ایان  از ایان رو  دو چنادانی دارد. اهمیات   ،داوطلبانه و غیرانتقاعی بودن هایی نظیرویژگی سوم به دلیل

جامعاه آمااری   بوده و NVIVO افزارنرمتحلیل تم در ،در بش  کیفی .استبهره برده  یاکتشاف شتهیآم قیروش تحقو از داوطلبانه پرداخته  هایسازماندر

با استفاده از تکنیا    نیز تعداد نمونه و بودهنفر  24حجم جامعه خبرگان ،یخبرگ طیشرا لحاظبا . باشندمی)ره(خبرگان کمیته امداد اماممتشکل از  پژوه 

 و یبالنادگ  ،تاممین شده درتحلیل تام شاامل   شناسایی که ابعادشد ییشناسا ،شاخص 12عد با بُ 8 نهایت درو  مششص شدنفر  24 گلوله برفی گیرینمونه

ی رونیب طیو مح یداخل طیمح ،های ادراکی وعملکردیامدیپ نتایج و ،یمنابع انسان رساختیزسازمان و  نگهداشت،مراقبت و  زش،یانگبکارگیری و  آموزش،

 تحلیال  و تجزیاه شد و  پرسشنامه گردآوری 254در همین خصوص تعداد  بودندکه)ره(کارشناسان کمیته امداد امام آماری جامعه ،یدر قسمت کمّ باشد.می

هاا و فرآینادهای   های داوطلبانه نیز نیازمند نظاام سازمان است که آن مؤید آمدهدستبهنتایج  انجام شد. AMOS افزارنرمبا روش تحلیل عامل تمییدی در 

واقع  دیتائپژوه  مورد  پیشنهادیمدل  هایمؤلفه داد که تمامی ابعاد ونشان ی نتایج بش  کمّ باشند.مدیریت منابع انسانی به تناسب ماهیت خوی  می

 .دشدن
 

یفکر سرمایهمحور؛ دان  یداوطلبانه؛ منابع انسان یهاسازمان ؛یمنابع انسان تیریمد :یدیکل واژگان

 مقدمه  -1

 های بش  سوم، نق  مهمی درهای داوطلبانه به عنوان سازمانسازمان
ها به دنبال بسیج نیروهاای  این سازمان نمایند.حکمرانی متعالی ایفا می

هاا، باروز وظهاور    داوطلب بارای بهباود ویاعیت جامعاه، رفاع کاساتی      
ها و دستیابی به توسعه پایدار هستند.در ایران و جواماع اسالامی   دیدگاه

 اماروزه  آنچاه  .]43[کاربرد دارناد  ،های داوطلبانه و مردم نهادنیز سازمان

، داشاتن نیاروی انساانی    نماوده مزیات رقاابتی ایجااد     ؛هاا برای سازمان
توان چنین ادعا نمود یکای از  ، خلاق و پویاست تا جایی که میباکیفیت
هاا نسابت باه یکادیگر، داشاتن نیاروی       ترین عوامل برتری سازمانمهم

 کردهای بهینه )کارآمد( است. بدین معنا که نیروی انساانی کار باانسانی 
هاای دیگار   کارآمد، شاخص عمده برتری ی  سازمان نسبت به ساازمان 

  ]11[ترین منبع هر سازمانی استنیروی انسانی مهم چراکهاست، 

پایاان و  ای بیعنوان سرمایهبه ؛در مقوله مدیریت منابع انسانینگرش به 
ی و کیفای  اسات کاه کااه  کمّا     مبارهن  خاوبی به؛ زیرا است ارزش با

وری در منجاار بااه کاااه  بهااره تواناادماای ،انسااانی کارکردهااای منااابع
تجدید منابع ارزشمند سازمان در جهت . ]34[های خدماتی گرددزمانسا

یروری است و تئوری رشد جدید نیز با تمکید بار   ،تداوم حیات سازمان
 ماورد آن را  عامل مهم تمثیرگذار بر رشد اقتصادی عنوانبه منابع انسانی

هاای داوطلباناه، سارمایه    منابع انسانی در ساازمان  است. دادهقرار توجه
ناوعی باا مناابع انساانی در     شاوند و باه  اجتماعی سازمان محساو  مای  

دغدغاه اصالی بسایاری از     .]3[هاای انتفااعی، متفااوت هساتند    سازمان

اماروزی ایان اسات چگوناه نیاروی      نهااد   مردم و های داوطلبانهسازمان
 در هماین راساتا   نگهداری نمایناد ای را جذ  و انسانی مناسب و بهینه

 ماوثر  های داوطلباناه نیاز؛ مادیریت   سازمان یکی از ارکان تحقق رسالت
مناابع انساانی بااوده، بناابراین سزم اسات تاادابیری اندیشاید تاا ماادلی       

طراحای   هاا ساازمان گوناه  کاربردی برای مدیریت منابع انسانی در ایان  
ه نقا  خاود را در   هاای داوطلبانا  . بدون ش  زماانی ساازمان  ]1[گردد

های صالح و سالم و رشد یافتاه باه نحاو احسان ایفاا      انسان کارگیریبه
های مردمی داوطلب، آگاه و کارآماد  کند که بتواند با استفاده از گروهمی

روح ساازمان   اصاطلاح باه که در حقیقت عضو اساسی، هسته مرکازی و  
 . نگهداری نمایند ،شوند را جذ  و در سازمانمحسو  می
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 تواندمیها های داوطلب در این دست از سازماندان  و تجربه گروه زیرا
  .اساسی در تحقق اهداف سازمان باشدگامی 
توجه به مضاامینی همچاون    نیروی انسانیبرای مدیریت بهینه  بنابراین

هوش هیجانی، هوش عاطفی و هوش معنوی از اهمیت و یرورت باسیی 
منجار باه تقویات کاارکرد      تواناد می نوعیبه چراکه. ]32[برخوردار است

، رفاع  رسانیکم سرمایه اجتماعی در سازمان و تحقق اهدافی همچون 
، بارای  ورازایان  .]3[هاای موجاود گاردد   ها و یا حتی رفع شاکاف کاستی

و توسعه عملکردهاا، مناابع انساانی دخیال      هاایدهو  هاطرح سازیپیاده
نیز به مادیریت مناابع    هاشرکتو  هاسازمانآن نوآوری در  تبعبهبوده و 

 انسانی بستگی دارد. 
ساازمان   هاای فعالیات منابع انسانی بر سرمایه فکری و  اقدامات مدیریت

 ازجملاه ارزشمند سازمان  هایویژگی دهندهنشانو این  گذارندمیتمثیر 
استشدام، مهارت و انگیزش کارکنان، روابط خارجی و دان  موجاود در  

 هرکادام . این عناصر ]41[داده است هایپایگاهسیستم اطلاعاتی، اسناد و 

بر عملکرد خلاقانه منابع انساانی اثرگاذار هساتند؛ همچناین مادیریت      
بهباود ناوآوری و مادیریت    و  یاطلاعاات منابع انسانی با افازای  پایگااه   

گفات کاه    تاوان مای بناابراین  . ]33[کنناد مای کم   وریبهرهبه  صحیح

مادیریت مناابع    هاای روشتوسط  عمدتاًو نوآوری در سازمان  وریبهره
 .]32[شودمیایجاد انسانی 

کاه از تکنولاو ی بااسیی برخاوردار     و داوطلبانه  ی خدماتیهاشرکتدر 
بیشاتری باین سارمایه فکاری، عملکارد شارکت       ، شدت ارتباط نیستند

باا   هاا ساازمان . ]8[همچنین سرمایه فکری و نوآوری سازمانی وجود دارد

، توانمندی منابع انساانی آموزشی و توسعه  هایفعالیتطراحی و اجرای 
را  کارکناان موجاود   هاای مهاارت و  تشصاص ناد مناساب باودن    توانمی
 .]4[باعا  بهباود سارمایه انساانی شاوند      نتیجاه  درکرده و  سازیبهینه

هایی هستند کاه باه هایو دولتای     سازمان عمدتاًهای داوطلبانه، سازمان
و  رساانی خدمتالمللی برای وابسته نبوده و در سطح محلی، ملی یا بین

. به دلیل غیرانتفاعی باودن ایان   اندگرفتهشکلگذاری عمومی یا سیاست
وی انسانی از مدل و آزمون مناسب و ها، برای جذ  نیردست از سازمان

از داوطلباین غرباالگری مناسابی     نتیجاه  درو  نشاده اساتفاده کارآمدی 
ممکن اسات افارادی در ساازمان جاذ       درنهایت. ]13[گیردصورت نمی

سازمان  زودیبهرا نداشته فلذا  رسانیخدماتگردند که انگیزه سزم برای 
را ترک کنند، این امر جز هزینه مازاد برای سازمان؛ پیامد دیگری ندارد 

ناچاار باه جاذ  مجادد مناابع       رساانی خدماتاین سازمان برای  چراکه
مادیران باه مناابع     اعتماادی بای . همچنین در برخی موارد استانسانی 

ایاد.  مشکلات مذکور را ابقا نم تواندمیهای داوطلبانه انسانی در سازمان
هاای  محقق با طراحی مدل مدیریت منابع انسانی مشتص سازمان زعمبه

را رفاع نماوده و یاا باه حاداقل       الاذکر فوقتوان مشکلات داوطلبانه می
اسات کاه    نیا سازمان وجاود دارد ا  یکه برا حائز اهمیتی سؤالرساند. 
دانشای و   هیسارما  عنوانبهرا توسعه داد تا  یمنابع انسان توانمیچگونه 
، کناد می فایاز هدف سازمان ا تیدر حما ایکنندهتعیینکه نق   فکری
 ساؤال لذا هدف غایی محقق از انجام تحقیق حایر پاسخ باه ایان    باشد.

 های داوطلبانه چگونه است؟مدیریت منابع انسانی در سازمان است که

 ادبیات پژوهش -2

مادیریت مناابع   هاا،  های یروری برای اداره سازمانامروزه یکی از دان 

انسانی است. مادیریت مناابع انساانی عباارت اسات از ایجااد و توساعه        

هاای نیاروی انساانی،    هایی که از طریق آنها یمن بهباود تواناایی  برنامه

اهداف فردی و سازمانی حاصل گردد. در واقع، مادیریت مناابع انساانی،    

است.  های انسانی برای دستیابی به اهدافایجاد، پرورش و حفظ سرمایه

توان با کارایی مطلو  به اهداف، بدون دان  مدیریت منابع انسانی، نمی

 .نمودها را در راستای رشد وتعالی، هدایت و رهبری دست یافت و انسان
 تنهاا  شاود، مای  بشری اجتماعات سایر بر اجتماع ی  برتری باع  آنچه

 در ادافار  و هاا انسان تکامل و نگهداری، توسعه و حفظ پرورش، از ناشی

 هماه  تساهیلاتی،  و ماالی  ماادی،  مناابع  زیارا  است؛ جامعه هر دسترس

 جایگااه  هناوز  انساانی،  جواماع  برخی در . اما]2[است بشر دست ساخته

 هناوز  امار؛  ایان  باه  اذعاان  باا  حتای  و است نشده درک خوبیبه انسان

 اساسای،  عنصار  ایان  نقا   ،ریازان برناماه  طرف که از شودمی مشاهده

 یافته رجحان ؛سزم بر ملزوم؛  هاحوزه برخی در و شدهداده جلوه کمرنگ

 مادیریت  از بای   مناابع  سایر مدیریت به پرداختن کهاین کما]11[است

 اهمیات ایان   و جایگاه دقیق بررسی لزوم و بوده موردتوجه انسانی منابع

 درنتیجه، راهبردهای نوآورانه ]33[قرارگرفته است ،سایه در سازمانی رکن

در هنگاام   یمنابع انسان تیریهای مداز شیوه یدیعامل کل  یتواند می
شارکت    یا کاه   یزماان . ]14[باشاد  یسازمان سطوح یبرا ،اهداف جادیا

 باه  یاسات، مناابع انساان   منابع انسانی  تیریمد ی صحیحاستراتژ یدارا
 .]32[رودیم  یباس پ ییباکارا یستمیس  یسمت 

به بررسی اهمیت فزاینده مدیریت مناابع   (1425 ) ]7[و همکاران 2برترم

هاای غیرانتفااعی   های غیردولتی، داوطلبانه و ساازمان انسانی در سازمان

با مرور هشت مقاله منتشاب، یارورت اهمیات جاذ ،      هاآنپرداختند. 

ایجاد انگیزه و حفظ نیروی داوطلبان را متذکر شده و در نهایات، رابطاه   

ا عملکارد فاردی و ساازمانی را نشاان     مثبت بین اقدامات منابع انسانی ب

باه نقا  یاادگیری در کما  باه       (1442) ]12[1دادند. گریگز و هولدن

های داوطلبانه برای دساتیابی باه اهاداف ساازمانی و باه طاور        سازمان

دهی، مدیریت و ارائه یادگیری در  خاص، درک ارتباط بین نحوه سازمان

 نظار  از رد پرداختناد. های بش  داوطلبانه و تمثیر آن بر عملکا  سازمان

 نق  نهاد مردم و غیردولتی های(، سازمان1425) 3]44[پاندی و سودان

 فلسافه  واقاع  در و کشورها داشته اجتماعی و اقتصادی توسعه در مهمی

کاه   اسات  هاایی صانعت  و هاا عرصه به ورود هاییسازمان چنین وجودی

 ایان  کاه  آنجاا  از نادارد.  آنهاا  باه  ورود برای را سزم تمایل یا توان دولت

 مانناد  مشتلا   هاای حاوزه  در جامعاه  نیازهاای  نیتامم  باه  هاا سازمان

اناد. کلیهار و   گرفته توجه قرار مورد پردازند،می بشر وحقوق فقر،سلامت

در بشا    ، به بررسی عملکرد مدیریت منابع انسانی( 1424) ]18[5یپر
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ی بشا  داوطلباناه   هاا سازمانداوطلبانه انگلستان پرداختند. بسیاری از 

ی اخیر، شرایط متغیری را تجرباه کارده و باه طاور     هاسالانگلستان در 

ی هاا افتهفزاینده درگیر قرارداد برای ارائه خدمات بودجه دولتی شدند. ی

ی هاا وهیشا ی بشا  داوطلباناه،   هاا سازمانتحقیق نشان داد که بیشتر 

ی رفاه هاوهیشی ارتباطی و مشارکتی و هاطرحمنابع انسانی عملکردگرا، 

ی مدیریت مناابع انساانی   هاوهیش. به عبارتی، اندگرفتهمحور را در پی  

حاکی از دور شدن از رویکردهاای سانتی در بشا  داوطلباناه اسات و      

تصویر نسبتاً مثبتی از عملکرد منابع انسانی در بشا  داوطلباناه وجاود    

 .دارد
داوطلباناه را   هاای ؛ مدیریت منابع انساانی در ساازمان  پژوه برای این 

هایی دانسات کاه   ها، ابتکارات و استراتژیای از فعالیتمجموعه ؛توانمی
 .]17[کنناادسااازمان هااا از آن باارای بهبااود عملکردشااان اسااتفاده ماای 

وری و بهباود ویاعیت   بر نوآوری در پی افازای  بهاره  ها با تکیهسازمان
انا   ای اسات کاه د  اقتصادی خود هستند و ناوآوری، فعالیات پیچیاده   

گیرد که بششی از این دان  جدید از عوامل خارجی جدید را به کار می
و بششی نیز از طریق فعالیات مناابع انساانی صاورت گرفتاه در داخال       

اناد  هایی، به این نتیجه رسایده . در پژوه ]13[آیدسازمان به دست می

 که اعمال مدیریت منابع انسانی برای بروز نوآوری و رقابت پایدار، عاملی
کاه    یهاای ساازمان کنناد کاه   محققان اساتدسل مای   .]2[یروری است

های مدیریت مناابع انساانی خاود را باا اساتراتژی مشاتص خاود        شیوه
تار خواهناد   موفاق  ،در ایجاد مزیت رقابتی پایادار  ]12[کنندهماهنگ می

سرآمد هستند اماا   ،بنیادی خلاقیتکه در توسعه  هاییسازمان .]37[بود

موجود از عملکردهای منابع انسانی که خلاقیات   منابعبرداری از در بهره
هاایی  . نموناه ]42[د، قدرت باسیی ندارندنبششپذیری را ارتقا میو ریس 

هاا شاامل ارزیاابی نتیجاه گارا و تعااری  شاغلی یاعی          از این شایوه 
موجاود   تشصصای هاای  که با موفقیات از حاوزه   هایی. سازمان]43[است

توانناد از  کااملاً جدیاد، نمای    ناوآوری کنند اما در تولید می برداریبهره
پذیری، بهبود مستمر و ادغام دان  عملکردهای منابع انسانی که انعطاف

هاا  روش ایان  هاایی از مند شاوند. نموناه  کنند، بهرهیمنی را تقویت می
مادت  هاای کوتااه  ها، آموزش رسمی، ارزیابیشامل استشدام داخلی، تیم

کاه   هاییسازمان .]31[تیجه گرا و پاداش جهت مشارکت کارکنان اسنت

ز ابارداری  جدید و بنیاادی تبحار دارناد و در بهاره     هایروشدر توسعه 
موجود نیز قدرتمندند، از عملکردهای منابع انساانی کاه مادیریت     منابع

-مناد مای  بهاره  ؛دنبششپذیری را ارتقا میپیچیدگی، خلاقیت و انعطاف

ها شامل سیستم مادیریت مناابع انساانی    هایی از این شیوهمونهشوند. ن
هاایی اسات کاه ارتباطاات صاریح را      ها، جوایز و شیوهپذیر، تیمانعطاف
جدیاد و   هایروشهستند که در توسعه  هاییسازمان.]48[دهدمی ءارتقا

-موجود هم آن منابعبرداری از بنیادی سرآمد نیستند همچنین در بهره

وی نیستند ولی از مزایا و عملکردهای منابع انسانی کاه ثباات و   چنان ق
منااد بهاره  ،بششاد اجتمااعی شادن ساریع اعضاای جدیااد را ارتقاا مای      

ها شامل اساتشدام داخلای، آماوزش    هایی از این شیوه. نمونه]42[هستند
رسمی، ارزیابی رفتار، تعری  شغل محادود و مسایرهای شاغلی روشان     

های مادیریت  ماهیت منابع انسانی و نوآوری، شیوه. با توجه به ]47[است

تاوجهی در افازای  سارمایه فکاری و     طور قابلتواند بهمنابع انسانی می
همچناین در راساتای    .]2[شاند ایی نوآوری شارکت تامثیر داشاته با   توان

شاده، بارای بهباود ویاعیت ناوآوری، مادیران بایاد        مطالعاتی که انجام
سنتی را برای پیشبرد اهداف سازمان و  های مدیریت منابع انسانیشیوه

هاای داوطلباناه اعماال کنناد. ساکو و      ایجاد مزیت رقاابتی در ساازمان  
(، اهمیت برناماه توانمنادی بارای توساعه مناابع      1411) 4]41[همکاران

(، توانمندساازی را  1411) 5]31[مالی  و همکارانانسانی را نشان دادند. 

 یکی از ابعاد مهم مدیریت منابع انسانی معرفی کردند. 

 شناسی پژوهشروش -3

 انساانی  منابع مدیریت مدل که پژوه  حایر درصدد طراحیآنجایی زا
 محقاق در  است فلاذا  5، ی  پژوه  کاربردی داوطلبانه هایسازمان در

اسات و در ایان    پاسخ دادن به ی  معضل و مشاکل عملای   تلاش برای
-ای در ساازمان توسعه دان  کاربردی و کش  دان  تازه درصددراستا 

 داوطلبانه است.   های
جامعاه  شاده اسات.   از روش تحلیل تم استفاده ،پژوه در بش  کیفی 

مای   هاای داوطلباناه  خبرگاان ساازمان  متشکل از  ،آماری تحقیق حایر
باشد که شاخص های انتشا  خبرگان در هر پاژوه  و جامعاه آمااری    

تلاش نموده است تاا   ؛لذا محقق در این پژوه . می تواند متفاوت باشد
خبرگان مدیریت منابع  ،با ابتنای بر آنکه نماید  تعیینشاخص هایی را 

 هاا  ایان شااخص  انسانی در سازمان های داوطلبانه را انتشا  نماید کاه  
سابقه فعالیت  سال؛ 14سابقه کاری باسی ؛مدیریتیسمت  داشتن شامل
مادرک تحصایلی   دارا باودن  ساال و   54داوطلبانه؛ حداقل سن  اموردر 

 ؛یخبرگا  طیبا در نظر گرفتن شارا  که می باشد و باستر مدیریت دکتری
تعداد نمونه با اساتفاده از   .را شامل گردیدنفر  24حجم جامعه خبرگان 

 ساؤاست؛  اساتشرا   از بعدمششص شد.  گلوله برفیگیری تکنی  نمونه
 بار اسااس ابهاام و ساؤاست     هاا آن اصالاح  و ساختاریافته نیمه مصاحبه
 NVIVOافازار  هاا در نارم  مصااحبه  .صورت گرفت نیز شوندگانمصاحبه

 تحلیل شدند. 
از روش تحلیال عامال    ،کیفای منظور برازش الگوی حاصل از تحلیال  به

هاا  آوری دادهجمع جهتشده است. استفاده AMOSافزار تائیدی در نرم
شاده از تحلیال کیفای اساتفاده گردیاده اسات.       از پرسشنامه اساتشرا  

 CVI و CVRمنظور بررسی روایی پرسشنامه از روش روایی محتاوایی  به

شد و پایایی پرسشنامه بر اساس آلفای  بهره گیرینفر  24بر اساس نظر 
اماام   تاه یکارشناساان کم  ،جامعه آماری .کرونباخ مورد تائید قرار گرفت

بار   و نفر مشاشص شاد   144تعداد اعضای جامعه  بودند که )ره(ینیخم
در نظر گرفته شاد. روش  عنوان نمونه نفر به 254اساس فرمول کوکران، 

 انتشا  اعضای نمونه استفاده شد.  گیری تصادفی ساده براینمونه

                                                                 
5 Secco et al.  
6 Malik et al. 
7 Applied Research 



داوطلبانه یهادر سازمانی منابع انسان تیریمدمدل  یطراح یولوئی و همکاران/ن یبابائ یمهفه  

54 

 

  مدل مفهومی پژوهش: (1) شکل

 

 ی پژوهشهایافته -4

نفار از   3های داوطلباناه همچناین نظار    با استفاده از مستندات سازمان
هاای مادیریت مناابع انساانی ساازمان هاای       مدیران، به بررسی شاخص

حاوزه  داوطلبانه پرداخته شاد. ایان مادیران دارای مادرک دکتاری در      
های داوطلبانه سازمان سابقه فعالیت مدیریت در مدیریت منابع انسانی،با
جهت ایجاد کدهای اولیه )بااز( در   سال بودند. 54و دارای سن باستر از 

مرحله اول از تحلیل مضمون مبتنی بر قیاس، کاه برخای آن را تحلیال    
 استفاده شد. ،اندشده هم نامیدههدایت

 

 Nvivoافزار خروجی نرمها در ایجادشده از مصاحبه ابرکدهای (:2) شکل

یاباد کاه پیراماون مویاوع     رویکرد زمانی یارورت مای   نیاز ااستفاده  
های نظری گوناگونی وجود دارد و هدف از انجام تحقیق، تحقیق، دیدگاه
ها در ی  زمینه متفاوت است. در های پیشین و یا بسط آنآزمون نظریه

این پژوه  با توجه به نظریات و ادبیاات موجاود، محورهاای اصالی از     
شادند و در هشات مضامون محاوری تاممین،      تعری  عملیاتی استشرا  

ساازمان  ، مراقبت و نگهداشت، کارگیری و انگیزشآموزش، به بالندگی و
محایط داخلای و محایط     ت منابع انساانی، نتاایج و پیامادها،   زیرساخو 

ساس  باا توجاه باه تعااری        ،دهای گردیاد  واکاوی و ساازمان  ،خارجی
کاد باا تکارار     235 عملیاتی هر محور اصلی، مفاهیم کدگذاری و تعاداد 

، بالندگی و 12فراوانی محورهای تممین  پژوه  نیا درشناسایی شدند. 
،  5، مراقبات و نگهداشات   34کارگیری و انگیزش ماؤثر  ، به 11آموزش 

و  28محایط داخلای    ،24، نتاایج و پیامادها   5زیرساخت منابع انسانی 
 4755 یبررس نیا در کاپا بییربه ثبت رسید.  مورد 21محیط خارجی 
 و های کدگذار توافق و یهمشوان جهت یمناسب بییر که به دست آمد
 ها در جادول مضامین محوری و ابعاد آن .است پژوه  ییایپا درنتیجه،

 : شده است ارائه (2)

 شدههای شناساییمؤلفه (:1) جدول

 مضمون محوری مضمون سازنده مضمون گزینشی

 ریزی استراتژیکبرنامه

 تأمین

 مدیریت

منابع انسانی   

های در سازمان

 داوطلبانه

 ریزی نیروی انسانیبرنامه

 و طراحی شغل وتحلیلتجزیه

 انتخاب

 کارمند یابی

 پذیریجامعه

 بالندگی و آموزش

 آموزش و کارآموزی

 جانشین پروری ومدیریت استعدادها

 ارزشیابی عملکرد

 و سرمایه فکری مدیریت دانش

 پاداش

کارگیری و به

 انگیزش مؤثر

 حقوق و دستمزد

 کار راهه شغلی و ارتقاء

 روابط کارکنان

 محیط کار ایمنی و بهداشت

 انفصال و خروج مراقبت و نگهداشت

 خدمات رفاهی و بیمه

سازمان و زیرساخت  سازمان منابع انسانی

 انسانیهای اطلاعاتی منابع سیستم منابع انسانی

 تعهد سازمانی

 ینتایج و پیامدها

ادراکی و عملکردی 

 منابع انسانی

 اثربخشی هزینه

 رفاه فردی

 رضایت فردی

 عملکرد فردی

 فرهنگ

 محیط داخلی
 ساختار

 فناوری

 راهبرد

 هااتحادیه

 محیط خارجی

 های اجتماعیقانونی و ارزش

 سیاست

 اقتصاد

 بازار کار

 مشتریان و خدمت گیرندگان
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 ییهاای نهاا  شاود مؤلفاه  مشاهده مای  (3شماره) گونه که در شکلهمان

است.  لیهای داوطلبانه به شرح ذمدل مدیریت منابع انسانی در سازمان

 .است شاخص 12و  بُعد 8اساس، مدل مزبور شامل  نیبر ا

نفر  255شد.  یبررس یشناخت تیهای جمعابتدا ویژگی ،یدر بش  کمّ

( داده 8/1نفر) 4و  ( درصد زن2/23نفر ) 13( درصد مرد و 2/85)

 ( درصد 8/51نفر( از نمونه آماری ) 224بودند. بیشترین افراد ) گمشده

 

 

سال و  44( درصد 1/5) نفر 22 هاآن نیسال و کمتر 44تا  54 نیب

  .بودندباستر می
 CVIو   CVRهاای  در ابتدا روایای پرسشانامه باا اساتفاده از شااخص     

نفر از خبرگان قرار گرفات. مقادار    24بررسی شد. پرسشنامه در اختیار 
CVR 88/4   به دست آمد و مقادارCVI   باه دسات آماد. بار      82/4نیاز

 Nvivoافزار نرم یمستخرج از پژوهش( خروج ییداوطلبانه )مدل نها یهادر سازمان یمنابع انسان تیریشده مد دیتائ یی: مدل نها(3شکل )



داوطلبانه یهادر سازمانی منابع انسان تیریمدمدل  یطراح یولوئی و همکاران/ن یبابائ یمهفه  

51 

قبول هر دو شاخص روایی محتوایی تائید شادند. پایاایی   اساس حد قابل
به دست آمد که مورد  21/4پرسشنامه بر اساس شاخص آلفای کرونباخ 

نفار از اعضاای نموناه توزیاع شاد.       254تائید واقع شد. پرسشنامه بین 
باا اساتفاده از   شادند و   AMOSافازار  شده وارد نارم آوریهای جمعداده

 بررسی قرار گرفتند.  روش تحلیل عامل تائیدی مورد
، های آماری مانند میاانگین شاخص، های توصیفی پژوه یافتهدر ادامه 
برای کلیه یریب پراکندگی، چولگی، کشیدگی ، انحراف معیار، دمیانه، مُ

هاای  یافتاه  (1شاماره )  ارائه گردیده است. در جادول  تحقیقمتغیرهای 
 توصیفی متغیرهای تحقیق آورده شده است.

 های توصیفی متغیرهای تحقیقشاخص(:2) جدول

 میانه میانگین متغیر

 81/4 74/4 تأمین

 3 74/4 آموزش و یبالندگ

 72/4 27/4 مؤثر زشیانگ و کارگیریبه

 27/4 23/4 نگهداشت و مراقبت

 3 22/4 یانسان منابع رساختیز و سازمان

 8/4 73/4 یعملکرد و یادراکی امدهایوپ جینتا

 3 83/4 محیط داخلی

 27/4 23/4 محیط خارجی

منظور بررسی نرمال بودن متغیرهاای تحقیاق از آزماون کلماوگروف     به

 . گردیده است منعک ( 3که در جدول شماره) اسمیرنوف استفاده شد

 اسمیرنف  -نتایج آزمون کولموگروف (:3)جدول

 متغیرها
آماره 

 کولموگروف
سطح 

 داریمعنی
نتیجه 
 آزمون

 نرمال 31/1 123/1 تأمین

 نرمال 33/1 721/1 آموزش و یبالندگ

 نرمال 32/1 324/1 مؤثر زشیانگ و کارگیریبه

 نرمال 43/1 771/1 نگهداشت و مراقبت

 نرمال 18/1 324/1 یانسان منابع رساختیز و سازمان

 نرمال 32/1 771/1 یعملکرد و یادراکی امدهایوپ جینتا

 نرمال 41/1 721/1 محیط داخلی

 نرمال 38/1 422/1 محیط خارجی

مقدار  ،موارد یدر تمام رنوفیاسم -بر اساس نتایج آزمون کولموگروف
 نیآمده است. بنابرادست( به44/4تر از سطح خطا )معناداری بزرگ

 است.نرمال ، ها داده عیرد فرض صفر وجود ندارد و توز یبرا یلیدل
پی  از اقدام به استفاده از روش تحلیل عاملی باید از کافی بودن حجم 

های اطمینان حاصل شود. یکی از روش ،جهت تحلیل عاملی نمونه
محاسبه شاخص کفایت نمونه  ،بررسی کفایت نمونه جهت تحلیل عاملی

در  KMOنمای  می دهند. برون داد برای آماره  KMOاست که با نماد 
 مششص شده است. (5) شماره جدول

 و آزمون بارتلت برای کفایت نمونه KMOشاخص  (:4) جدول

 ضریب کی ام او برای تعیین بسندگی حجم نمونه 828/1

 آماره کای اسکور 123/113

 درجه آزادی 133 آماره آزمون بارتلت

 سطح معناداری 111/1

 لیتحل یبرا حجم نمونهباشد  5/4از   یب KMO شاخصمقدار  اگر
قبول به  و در بازه مورد 858/4نیز  KMOمقدار  مناسب است. یعامل

 شود.دست آمد، بنابراین مرحله دوم شروع می
آورده شده است  (4شماره ) های برازش مدل اصلاحی در جدولشاخص

مناسب  ،ها، برازش مدل اصلاحیکه با توجه به مطلو  بودن اکثریت آن
 است.

 مدیریت منابع انسانی بعد از اصلاحهای برازش مدل شاخص (:5) جدول

نوع 
 شاخص

 معادل فارسی
میزان 

 استاندارد
برازش 

 مدل
 نتیجه

NFI 
شاخص برازش هنجار 

 بونت -شده بنتلر
 تائید 212/1 2/1≤

RFI تائید 274/1 2/1≤ شاخص برازش نسبی 

IFI تائید 272/1 2/1≤ شاخص برازش افزایشی 

TLI 
 شاخص

 لویس-برازش توکر
 تائید 222/1 2/1≤

CFI تائید 272/1 2/1≤ شاخص برازش تطبیقی 

GFI تائید 237/1 2/1≤ شاخص نیکویی برازش 

RMSEA 
ریشه میانگین مربعات 

 خطای برآورد
 تائید 144/1 12/1>

SRMR 
استاندارد ریشه دوم 

 میانگین مربعات باقیمانده
 تائید 128/1 18/1≥

CMIN/

DF 
 تائید 133/1 3> نسبت کای دو به درجه آزادی

 
 AMOSافازار  در ادامه مدل تحلیل عامل تائیادی بارازش شاده در نارم    

 شده است:مششص
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با ضریب  انسانی منابع مدیریتتحلیل عاملی تأییدی مدل (:4) شکل

 استاندارد

مششص است، تمامی روابط به لحااظ  خوبی به 5 شکلگونه که در همان
 3/4دار هسااتند. بااار عاااملی تمااامی روابااط باااستر از    آماااری معناای 

 است.  25/2تمامی مسیرها باستر از  tآمده است. همچنین آماره دستبه

 گیرینتیجه -5

در  آمیشتاه سازی مدیریت منابع انسانی باا رویکارد   این پژوه  به مدل
بار   یمبتن دگاهید یبر اساس تئورهای داوطلبانه پرداخته است. سازمان

و تکارار   ا یا هاای کم عناوان دارایای  توان باه را می یمنابع، منابع انسان
فاراهم   سازمان هاا  یرا برا داریپا یرقابت تیدر نظر گرفت که مز ینشدن
شناسایی شد.  ،شاخص 12عدی با بُ 8در این تحقیق ی  مدل  د.نمایمی
 زشیا انگ بکارگیری و و آموزش، یبالندگ ،تممین: اند ازعد عبارتبُ 8این 
نتاایج و   ،یمناابع انساان   رساختیزسازمان و نگهداشت، مراقبت و  ،موثر
  .خارجی طیو مح یداخل طیمح ، هاامدیپ

 ،ابعاد تبیین شده برای منابع انسانی تمام وقات  خاطرنشان می سازد که
به بش  خصوصی داشته هر چناد بایساتی روحیاه ناوع     شباهت زیادی 

های آن سازمان در کارکنان ایان بشا     تعاون و باور به ارزش ،دوستی
های ابعاد و  وجود داشته باشد، اما در خصوص کارکنان داوطلبانه ویژگی

 های مدل متفاوت است که در ادامه تبیین شده است: شاخص

هاای   کلیادی در ساازمان   طراحی شغل به عنوان ی  فرآیناد  :تامین-
های داوطلبانه بیشتر  داوطلبانه مطرح می باشد. این فرآیند در سازمان

 های شاغل و با تاکید بر نق  و تکاالی  و مسائولیت   بر اساس ویژگی
تاکیاد شاود و باه     ،و خاود شاغل  های داوطلب می باشد تا بر وظاای   

تلاش می شود فرآیناد انتشاا     ،های فرد تناسب استعداد و شایستگی

( تناساب  1442) 8با یافته های پادی  نتایج این بش وی انجام پذیرد.
ها و جذ  منابع انساانی   سازی شایستگی همچنین در استاندارد دارد.

اجتمااعی و  هاای   شااهد تمرکاز بار ارزش    ،های داوطلبانه در سازمان
اوطلباناه آن  هاای د  های رفتاری و باور به اهداف و ماموریت شایستگی
 .می باشد سازمان

هاای   جهات توساعه مناابع انساانی در ساازمان      بالندگی و آموزشی: -
در  گاردد و می کید متبر توسعه ابعاد ذهنی و معنوی افراد  ،داوطلبانه

 ،راستای تعالی اجتماعی همچنین اهاداف و چشام اناداز آن ساازمان    
افاراد را   تلاش بر این است تا بتوان انگیزه هاای اجتمااعی و جمعای   

موجباات یا  کاارآموزی     ،برانگیشت و با الگو کردن افاراد برجساته  
های مرشاد   در همین خصوص بیشتر از روش .نمودمناسب را فراهم 

ارزیاابی  همچناین   و راشدی و یا آموزش در سایه استفاده می شاود. 
یا   راهکار دیگری در جهت مدیریت مناابع انساانی اسات.     ؛عملکرد

های رقابتی در حوزه قوی، یکی از استراتژی سیستم مدیریت عملکرد
باا بررسای دقیاق و     .منابع انسانی است که تقلید آن نیز دشوار است

باه عناوان یا  حاامی در کناار      تاوان  صحیح مدیریت عملکرد، مای 
داوطلبان قرار گرفت تا بتوانند نقااط قابال بهباود خاوی  را توساعه      

 دهند.
های داوطلبانه با ایماان   سازمان د درمعموس افرا بکارگیری و انگیزش: -

موریت آن سازمان و با انگیزه هاای غیار ماادی    مها و مو باور به ارزش
تاکیاد بار ابعااد غیرماادی      ،ورود می کنند، لذا جهت جبران خدمات

دیر و تشکر در مجامع، نظیر رسیدن به اهداف و نتایج مورد انتظار، تق
هاای رفتااری و ذهنای مای باشاد.       منزلت بششی، توسعه شایستگی
بیشتر تاکیاد بار کارراهاه حرفاه ای      ،همچنین در کارراهه شغلی نیز

به جای ارتقاء عمودی  ،افقی و ارتقاء فرد در سطوح مشتل  ی  پست
 در سطوح پستی باستر می باشد.

باا توجاه باه اینکاه افاراد ؛ بیشاتر باه صاورت          مراقبت و نگهداشت: -
این سازمان ها ورود می کنناد؛ نگهداشات   داوطلبانه و خودجوش در 

آنها به میزان توانمندی سازمان در تحقق اهداف ماورد انتظاار افاراد    
داوطلب از حی  ارزش ها و باورها بساتگی دارد. در هماین خصاوص    
شناخت ویژگی ها و دغدغه هاای فاردی افاراد، داشاتن رویاه هاای       

تر ایان  سازمانی منعط  و چاب  می تواند موجباات نگهداشات بیشا   
 افراد را فراهم سازد.

از جهت ساختاری به دلیل وجود  زیرساخت منابع انسانی:سازمان و  -
 ؛وجود سازوکار هماهنگی بر اساس رسالت سازمانیرسمیت پایین و 

شاهد ساختاری تشت می باشیم. همچنین در خصوص مدیریت 
های نوین نظیر  اطلاعات منابع انسانی با توجه به گسترش فناوری

 ار است.داین شاخص از اهمیت به سزایی برخور ،هوش مصنوعی
های داوطلبانه دارای ماهیت خاص و  در پایان می توان گفت سازمان

اثر گذاشته و  آنان ویژه ای هستند که این مهم بر مدیریت منابع انسانی
مدل ارایه برای مدیریت این مویوع نیازمند پیاده سازی مناسب ابعاد 
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های منابع  ان تمام وقت و داوطلب خود با استراتژیشده برای کارکن
 انسانی مجزا می باشند.
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