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  چکیده

اهمیـت مـدیریت منـابع انسـانی در     امروزه منابع انسانی به عنوان عامل کلیدي و توسعه هر سازمانی مطرح می باشد، در همین خصوص 
بـه   پـژوهش  ایـن  از ایـن رو  دو چنـدانی دارد. اهمیت  ،داوطلبانه و غیرانتقاعی بودن هایی نظیر ویژگی هاي بخش سوم به دلیل سازمان

در بخـش  .اسـت بهـره بـرده    یاکتشـاف  ختـه یآم قی ـروش تحقو از داوطلبانـه پرداختـه    هـاي  سازماندر یمنابع انسان تیریمد سازي مدل
 طیشـرا  لحـاظ بـا  . می باشـند (ره)خبرگان کمیته امداد اماممتشکل از  پژوهشجامعه آماري بوده و NVIVO افزار نرمتحلیل تم در ،کیفی
 8 نهایت درو  مشخص شدنفر  15 گلوله برفی گیري نمونهبا استفاده از تکنیک  نیز تعداد نمونه و بودهنفر  15حجم جامعه خبرگان،یخبرگ

مراقبـت و   زش،ی ـانگبکـارگیري و   آمـوزش،  و یبالندگ ،تأمینشده درتحلیل تم شامل  شناسایی که ابعادشد ییشناسا ،شاخص 29عد با ب
در قسـمت   ی می باشد.رونیب طیو مح یداخل طیمح ،هاي ادراکی وعملکرديامدیپ نتایج و ،یمنابع انسان رساختیزسازمان و  نگهداشت،

بـا   تحلیل و  تجزیهشد و  پرسشنامه گردآوري 175در همین خصوص تعداد  بودندکه(ره)کارشناسان کمیته امداد امام آماري جامعه ،یکم
ها  هاي داوطلبانه نیز نیازمند نظام سازمان است که آن مؤید آمده دست بهنتایج  انجام شد. AMOS افزار نرمروش تحلیل عامل تأییدي در 

مـدل   هـاي  مؤلفـه  داد که تمامی ابعاد ونشان ی نتایج بخش کم و فرآیندهاي مدیریت منابع انسانی به تناسب ماهیت خویش می باشند.
  .دواقع شدن دیتائپژوهش مورد  پیشنهادي

  

يفکر سرمایهمحور؛  دانش یداوطلبانه؛ منابع انسان يسازمان ها ؛یمنابع انسان تیریمد :يدیکل واژگان

  مقدمه  -1

هاي داوطلبانه به عنوان سازمان هاي بخش سوم، نقش مهمـی  سازمان
هـا بـه دنبـال بسـیج     این سـازمان  حکمرانی متعالی ایفا می نمایند. در

ها، بروز وظهور نیروهاي داوطلب براي بهبود وضعیت جامعه، رفع کاستی
ها و دستیابی به توسعه پایدار هستند.در ایران و جوامع اسـلامی  دیدگاه

   .]34[کاربرد دارند ،هاي داوطلبانه و مردم نهادنیز سازمان
، داشتن نیـروي  نمودهمزیت رقابتی ایجاد  ؛ها براي سازمان امروزه آنچه

توان چنین ادعا نمود  ، خلاق و پویاست تا جایی که میباکیفیتانسانی 
ها نسـبت بـه یکـدیگر، داشـتن      ترین عوامل برتري سازمان یکی از مهم

کردهاي بهینه (کارآمد) است. بدین معنا که نیروي کار بانیروي انسانی 
هاي  کارآمد، شاخص عمده برتري یک سازمان نسبت به سازمان انسانی

   ]11[ترین منبع هر سازمانی است نیروي انسانی مهم چراکهدیگر است، 
پایان و اي بیعنوان سرمایه به ؛در مقوله مدیریت منابع انسانینگرش به 

 ـ    مبـرهن  خوبی به؛ زیرا است ارزش با ی و کیفـی  اسـت کـه کـاهش کم
وري در منجـر بـه کـاهش بهـره     توانـد  مـی  ،انسـانی  کارکردهاي منـابع 

تجدید منابع ارزشمند سازمان در جهت . ]23[هاي خدماتی گردد زمانسا

ضروري است و تئوري رشد جدید نیز با تأکید بر  ،تداوم حیات سازمان
 موردآن را  عامل مهم تأثیرگذار بر رشد اقتصادي عنوان به منابع انسانی

هـاي داوطلبانـه، سـرمایه    منابع انسانی در سـازمان  است. دادهقرار توجه
نـوعی بـا منـابع انسـانی در      شـوند و بـه  اجتماعی سازمان محسوب مـی 

دغدغـه اصـلی بسـیاري از     .]4[هاي انتفـاعی، متفـاوت هسـتند   سازمان
امـروزي ایـن اسـت چگونـه نیـروي      نهـاد   مردم و هاي داوطلبانه سازمان

 در همـین راسـتا   نگهداري نماینداي را جذب و انسانی مناسب و بهینه
 مـوثر  هاي داوطلبانه نیـز؛ مـدیریت  سازمان یکی از ارکان تحقق رسالت

منابع انسـانی بـوده، بنـابراین لازم اسـت تـدابیري اندیشـید تـا مـدلی         
طراحـی   هـا  سـازمان گونـه  کاربردي براي مدیریت منابع انسانی در این 

 ـ . بدون شک زمانی سـازمان ]1[گردد ه نقـش خـود را در   هـاي داوطلبان
-هاي صالح و سالم و رشد یافته به نحو احسن ایفا میانسان کارگیري به

هاي مردمی داوطلب، آگاه و کارآمد که کند که بتواند با استفاده از گروه
روح سـازمان   اصـطلاح  بـه در حقیقت عضو اساسـی، هسـته مرکـزي و    

دانش و  زیرا.  نگهداري نمایند ،شوند را جذب و در سازمانمحسوب می
  گامی  تواند میها هاي داوطلب در این دست از سازمانتجربه گروه
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   .اساسی در تحقق اهداف سازمان باشد
توجه به مضامینی همچـون   نیروي انسانیبراي مدیریت بهینه  بنابراین 

هوش هیجانی، هوش عاطفی و هوش معنوي از اهمیت و ضرورت بالایی 
منجـر بـه تقویـت کـارکرد      توانـد  می نوعی به چراکه. ]25[برخوردار است

، رفع رسانی کمکسرمایه اجتماعی در سازمان و تحقق اهدافی همچون 
، بـراي  ور ازایـن  .]2[هـاي موجـود گـردد   ها و یا حتی رفع شکافکاستی

و توسعه عملکردها، منـابع انسـانی دخیـل     ها ایدهو  ها طرح سازي پیاده
نیز به مدیریت منابع  ها شرکتو  ها سازمانآن نوآوري در  تبع بهبوده و 

  انسانی بستگی دارد. 
سـازمان   هـاي  فعالیتمنابع انسانی بر سرمایه فکري و  اقدامات مدیریت

 ازجملهارزشمند سازمان  هاي ویژگی دهنده نشانو این  گذارند میتأثیر 
استخدام، مهارت و انگیزش کارکنان، روابط خارجی و دانش موجـود در  

 هرکدام. این عناصر ]31[داده است هاي پایگاهسیستم اطلاعاتی، اسناد و 
بر عملکرد خلاقانه منابع انسـانی اثرگـذار هسـتند؛ همچنـین مـدیریت      

بهبـود نـوآوري و مـدیریت    و  یاطلاعـات منابع انسانی با افزایش پایگـاه  
گفـت کـه    تـوان  مـی بنـابراین  . ]22[کننـد  میکمک  وري بهرهبه  صحیح

مـدیریت منـابع    هاي روشتوسط  عمدتاًو نوآوري در سازمان  وري بهره
  .]29[شود میایجاد انسانی 

که از تکنولـوژي بـالایی برخـوردار    و داوطلبانه  ي خدماتیها شرکتدر 
بیشتري بـین سـرمایه فکـري، عملکـرد شـرکت      ، شدت ارتباط نیستند

بـا   ها سازمان. ]8[همچنین سرمایه فکري و نوآوري سازمانی وجود دارد
، توانمندي منابع انسـانی آموزشی و توسعه  هاي فعالیتطراحی و اجراي 

را  کارکنـان موجـود   هـاي  مهـارت و  تخصـص ند مناسـب بـودن   توان می
 .]3[باعـث بهبـود سـرمایه انسـانی شـوند      نتیجه درکرده و  سازي بهینه

هایی هستند که به هـیچ دولتـی   سازمان عمدتاًهاي داوطلبانه، سازمان
و  رسانی خدمتالمللی براي وابسته نبوده و در سطح محلی، ملی یا بین

. به دلیل غیرانتفاعی بودن ایـن  اند گرفته شکلگذاري عمومی یا سیاست
وي انسانی از مدل و آزمون مناسب و ها، براي جذب نیردست از سازمان

از داوطلبـین غربـالگري مناسـبی     نتیجـه  درو  نشـده  استفادهکارآمدي 
ممکن است افـرادي در سـازمان جـذب     درنهایت. ]14[گیردصورت نمی

سازمان  زودي بهرا نداشته فلذا  رسانی خدماتگردند که انگیزه لازم براي 
را ترك کنند، این امر جز هزینه مازاد براي سازمان؛ پیامد دیگري ندارد 

ناچـار بـه جـذب مجـدد منـابع       رسانی خدماتاین سازمان براي  چراکه
مـدیران بـه منـابع     اعتمـادي  بی. همچنین در برخی موارد استانسانی 

ایـد.  مشکلات مذکور را ابقا نم تواند میهاي داوطلبانه انسانی در سازمان
هاي محقق با طراحی مدل مدیریت منابع انسانی مختص سازمان زعم به

را رفـع نمـوده و یـا بـه حـداقل       الـذکر  فوقتوان مشکلات داوطلبانه می
 ـسازمان وجـود دارد ا  يکه برا حائز اهمیتی سؤالرساند.  اسـت کـه    نی
دانشـی و   هیسـرما  عنوان بهرا توسعه داد تا  یمنابع انسان توان میچگونه 
، کند می فایاز هدف سازمان ا تیدر حما اي کننده تعیینکه نقش  فکري
 سـؤال لذا هدف غایی محقق از انجام تحقیق حاضر پاسخ به ایـن   باشد.

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

  ادبیات پژوهش -2
مـدیریت منـابع   ها، هاي ضروري براي اداره سازمانامروزه یکی از دانش

انسانی است. مدیریت منـابع انسـانی عبـارت اسـت از ایجـاد و توسـعه       
هـاي نیـروي انسـانی،    هایی که از طریق آنها ضمن بهبود توانـایی برنامه

اهداف فردي و سازمانی حاصل گردد. در واقع، مدیریت منـابع انسـانی،   
است.  هاي انسانی براي دستیابی به اهدافایجاد، پرورش و حفظ سرمایه

توان با کارایی مطلوب به اهداف، بدون دانش مدیریت منابع انسانی، نمی
  .نمودها را در راستاي رشد وتعالی، هدایت و رهبري دست یافت و انسان

 تنهـا  شـود، می بشري اجتماعات سایر بر اجتماع یک برتري باعث آنچه
 در ادافـر  و هاانسان تکامل و نگهداري، توسعه و حفظ پرورش، از ناشی

 همـه  تسـهیلاتی،  و مـالی  مـادي،  منـابع  زیرا است؛ جامعه هر دسترس
 جایگـاه  هنـوز  انسـانی،  جوامع برخی در . اما]5[است بشر دست ساخته
 هنـوز  امـر؛  ایـن  بـه  اذعـان  بـا  حتی و است نشده درك خوبی به انسان

 اساسـی،  عنصـر  ایـن  نقـش  ،ریـزان برنامه طرف که از شودمی مشاهده
 یافته رجحان ؛لازم بر ملزوم؛  هاحوزه برخی در و شده داده جلوه کمرنگ

 مـدیریت  از بـیش  منابع سایر مدیریت به پرداختن که این کما]10[است
 اهمیت ایـن  و جایگاه دقیق بررسی لزوم و بوده موردتوجه انسانی منابع
 درنتیجه، راهبردهاي نوآورانه ]24[قرارگرفته است ،سایه در سازمانی رکن
در هنگام  یمنابع انسان تیریهاي مد از شیوه يدیعامل کل کیتواند  می

شـرکت   کی ـکـه   یزمـان . ]13[باشد یسازمان سطوح يبرا ،اهداف جادیا
 بـه  یاسـت، منـابع انسـان   منابع انسانی  تیریمد ي صحیحاستراتژ يدارا

 .]26[رودیم شیبالا پ ییباکارا یستمیس کیسمت 
به بررسی اهمیت فزاینده مدیریت منابع  )2017 ( ]7[و همکاران 1برترم

هـاي غیرانتفـاعی   هاي غیردولتی، داوطلبانه و سازمانانسانی در سازمان
با مرور هشت مقاله منتخب، ضـرورت اهمیـت جـذب،     ها آنپرداختند. 

ایجاد انگیزه و حفظ نیروي داوطلبان را متذکر شده و در نهایت، رابطـه  
ا عملکرد فـردي و سـازمانی را نشـان    مثبت بین اقدامات منابع انسانی ب

به نقـش یـادگیري در کمـک بـه      )2009( ]16[2دادند. گریگز و هولدن
هاي داوطلبانه براي دستیابی بـه اهـداف سـازمانی و بـه طـور       سازمان

دهی، مدیریت و ارائه یادگیري در  خاص، درك ارتباط بین نحوه سازمان
 نظـر  از رد پرداختنـد. هاي بخش داوطلبانه و تأثیر آن بر عملک سازمان
 نقش نهاد مردم و غیردولتی هاي)، سازمان2017( 3]33[پاندي و سودان
 فلسـفه  واقع در و کشورها داشته اجتماعی و اقتصادي توسعه در مهمی

کـه   اسـت  هـایی صـنعت  و هاعرصه به ورود هاییسازمان چنین وجودي
 ایـن  کـه  آنجـا  از نـدارد.  آنهـا  به ورود براي را لازم تمایل یا توان دولت

 ماننـد  مختلـف  هـاي حـوزه  در جامعـه  نیازهـاي  نیتـأم  بـه  هاسازمان
اند. کلیهـر و  گرفته توجه قرار مورد پردازند،می بشر وحقوق فقر،سلامت

در بخش  ، به بررسی عملکرد مدیریت منابع انسانی) 2015( ]18[4يپر
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ي بخـش داوطلبانـه   ها سازمانداوطلبانه انگلستان پرداختند. بسیاري از 
ي اخیر، شرایط متغیري را تجربه کـرده و بـه طـور    ها سالانگلستان در 

ي ها افتهفزاینده درگیر قرارداد براي ارائه خدمات بودجه دولتی شدند. ی
ي هـا  وهیش ـي بخـش داوطلبانـه،   ها سازمانتحقیق نشان داد که بیشتر 

ي رفاه ها وهیشي ارتباطی و مشارکتی و ها طرحمنابع انسانی عملکردگرا، 
ي مدیریت منابع انسـانی  ها وهیش. به عبارتی، اند گرفتهمحور را در پیش 

حاکی از دور شدن از رویکردهاي سـنتی در بخـش داوطلبانـه اسـت و     
تصویر نسبتاً مثبتی از عملکرد منابع انسانی در بخش داوطلبانـه وجـود   

  .دارد
داوطلبانـه را   هـاي  ؛ مدیریت منابع انسانی در سـازمان پژوهشبراي این 

هایی دانست کـه   ها، ابتکارات و استراتژي اي از فعالیت مجموعه ؛توان می
 .]17[کننــد ســازمان هــا از آن بــراي بهبــود عملکردشــان اســتفاده مــی

وري و بهبـود وضـعیت    بر نوآوري در پی افزایش بهـره  ها با تکیه سازمان
انـش  اي اسـت کـه د   اقتصادي خود هستند و نوآوري، فعالیـت پیچیـده  

گیرد که بخشی از این دانش جدید از عوامل خارجی  جدید را به کار می
و بخشی نیز از طریق فعالیت منـابع انسـانی صـورت گرفتـه در داخـل      

انـد   هایی، به این نتیجه رسیده . در پژوهش]12[آید سازمان به دست می
 که اعمال مدیریت منابع انسانی براي بروز نوآوري و رقابت پایدار، عاملی

کـه    یهـای  سـازمان کننـد کـه    محققان استدلال مـی  .]9[ضروري است
هاي مدیریت منابع انسـانی خـود را بـا اسـتراتژي مخـتص خـود        شیوه

تـر خواهنـد    موفق ،در ایجاد مزیت رقابتی پایدار ]15[کنند هماهنگ می
سرآمد هستند اما  ،بنیادي خلاقیتکه در توسعه  هایی سازمان .]27[بود

موجود از عملکردهاي منابع انسانی که خلاقیت  منابعبرداري از  در بهره
هایی  . نمونه]36[د، قدرت بالایی ندارندنبخش پذیري را ارتقا می و ریسک

هـا شـامل ارزیـابی نتیجـه گـرا و تعـاریف شـغلی ضـعیف          از این شیوه
موجـود   تخصصـی هـاي   که با موفقیت از حـوزه  هایی . سازمان]32[است
تواننـد از   کـاملاً جدیـد، نمـی    نوآوريکنند اما در تولید  می برداري بهره

پذیري، بهبود مستمر و ادغام دانش عملکردهاي منابع انسانی که انعطاف
هـا   روش  ایـن  هـایی از  مند شوند. نمونـه  کنند، بهره ضمنی را تقویت می

مـدت   هاي کوتـاه  ها، آموزش رسمی، ارزیابیشامل استخدام داخلی، تیم
که  هاییسازمان .]20[تیجه گرا و پاداش جهت مشارکت کارکنان اسنت

ز ابـرداري   جدید و بنیادي تبحـر دارنـد و در بهـره    هايروشدر توسعه 
موجود نیز قدرتمندند، از عملکردهاي منابع انسانی کـه مـدیریت    منابع

-منـد مـی   بهره ؛دنبخش پذیري را ارتقا می پیچیدگی، خلاقیت و انعطاف
ها شامل سیستم مـدیریت منـابع انسـانی     هایی از این شیوه مونهشوند. ن 

هـایی اسـت کـه ارتباطـات صـریح را       ها، جوایز و شیوه پذیر، تیم انعطاف
جدید و  هايروشهستند که در توسعه  هاییسازمان.]38[دهد می ءارتقا

- موجود هم آن منابعبرداري از  بنیادي سرآمد نیستند همچنین در بهره
وي نیستند ولی از مزایا و عملکردهاي منابع انسانی که ثبـات و  چنان ق

منـد  بهـره  ،بخشـد  اجتماعی شدن سـریع اعضـاي جدیـد را ارتقـا مـی     
ها شامل استخدام داخلـی، آمـوزش    هایی از این شیوه . نمونه]35[هستند

رسمی، ارزیابی رفتار، تعریف شغل محدود و مسـیرهاي شـغلی روشـن    

هاي مدیریت  ماهیت منابع انسانی و نوآوري، شیوه. با توجه به ]37[است
توجهی در افـزایش سـرمایه فکـري و     طور قابل تواند به منابع انسانی می

همچنـین در راسـتاي    .]6[شـند ایی نوآوري شرکت تـأثیر داشـته با  توان
شده، بـراي بهبـود وضـعیت نـوآوري، مـدیران بایـد        مطالعاتی که انجام

سنتی را براي پیشبرد اهداف سازمان و  هاي مدیریت منابع انسانی شیوه
هـاي داوطلبانـه اعمـال کننـد. سـکو و       ایجاد مزیت رقابتی در سـازمان 

)، اهمیت برنامـه توانمنـدي بـراي توسـعه منـابع      2022( 5]30[همکاران
)، توانمندسازي را 2022( 6]21[مالیک و همکارانانسانی را نشان دادند. 

  یکی از ابعاد مهم مدیریت منابع انسانی معرفی کردند. 

 روش شناسی پژوهش-3

 انسانی منابع مدیریت مدل که پژوهش حاضر درصدد طراحی آنجایی از
 محقـق در  است فلذا 7، یک پژوهش کاربردي داوطلبانه هايسازمان در

اسـت و در ایـن    پاسخ دادن به یک معضل و مشکل عملـی  تلاش براي
-اي در سازمان توسعه دانش کاربردي و کشف دانش تازه درصددراستا 

  داوطلبانه است.   هاي
جامعـه  شده است.  از روش تحلیل تم استفاده ،پژوهشدر بخش کیفی 

مـی   هـاي داوطلبانـه   خبرگان سـازمان متشکل از  ،آماري تحقیق حاضر
باشد که شاخص هاي انتخاب خبرگان در هر پژوهش و جامعـه آمـاري   

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

 هـا  ایـن شـاخص  انسانی در سازمان هاي داوطلبانه را انتخاب نماید که 
سابقه فعالیت  سال؛ 20سابقه کاري بالاي ؛مدیریتیسمت  داشتن شامل

مـدرك تحصـیلی   دارا بـودن  سال و  45داوطلبانه؛ حداقل سن  اموردر 
 ؛یخبرگ ـ طیبا در نظر گرفتن شرا که می باشد و بالاتر مدیریت دکتري

تعداد نمونه با اسـتفاده از   .را شامل گردیدنفر  15حجم جامعه خبرگان 
 سـؤالات؛  اسـتخراج  از بعدمشخص شد.  گلوله برفیگیري  تکنیک نمونه

 بـر اسـاس ابهـام و سـؤالات     هـا  آن اصلاح و ساختاریافته نیمه مصاحبه
 NVIVOافـزار   هـا در نـرم   مصاحبه .صورت گرفت نیز شوندگان مصاحبه

  تحلیل شدند. 
از روش تحلیـل عامـل    ،کیفیمنظور برازش الگوي حاصل از تحلیل  به 

هـا   آوري داده جمع جهتشده است.  استفاده AMOSافزار  تائیدي در نرم
شـده از تحلیـل کیفـی اسـتفاده گردیـده اسـت.        از پرسشنامه استخراج

 CVI و CVRمنظور بررسی روایی پرسشنامه از روش روایی محتوایی  به
شد و پایایی پرسشنامه بر اساس آلفاي  بهره گیرينفر  10بر اساس نظر 

امـام   تـه یکارشناسان کم ،جامعه آماري .کرونباخ مورد تائید قرار گرفت
بـر   و نفر مشخص شـد  250تعداد اعضاي جامعه  بودند که (ره)ینیخم

در نظر گرفته شد. روش عنوان نمونه  نفر به 175اساس فرمول کوکران، 
  انتخاب اعضاي نمونه استفاده شد.  گیري تصادفی ساده براي نمونه

                                                             
5 Secco et al.  
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7 Applied Research 
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   مدل مفهومی پژوهش: )1( شکل

 
  ي پژوهشها یافته-4

نفـر از   3هاي داوطلبانه همچنـین نظـر    با استفاده از مستندات سازمان
هاي مـدیریت منـابع انسـانی سـازمان هـاي       مدیران، به بررسی شاخص

حـوزه  داوطلبانه پرداخته شد. ایـن مـدیران داراي مـدرك دکتـري در     
هاي داوطلبانه  سازمان سابقه فعالیت مدیریت در مدیریت منابع انسانی،با

  سال بودند.   45و داراي سن بالاتر از 
جهت ایجاد کدهاي اولیه (باز) در مرحله اول از تحلیل مضمون مبتنـی  

 استفاده شد. ،اند شده هم نامیده بر قیاس، که برخی آن را تحلیل هدایت

 
 

  Nvivoافزار  خروجی نرمها در  ایجادشده از مصاحبه ابرکدهاي ):2(شکل
یابـد کـه پیرامـون موضـوع      رویکرد زمانی ضرورت مـی   نیاز ااستفاده  

هاي نظري گوناگونی وجود دارد و هدف از انجام تحقیق،  تحقیق، دیدگاه
ها در یک زمینه متفاوت است. در  هاي پیشین و یا بسط آن آزمون نظریه

این پژوهش با توجه به نظریات و ادبیات موجـود، محورهـاي اصـلی از    
شدند و در هشـت مضـمون محـوري تـأمین،     تعریف عملیاتی استخراج 

سازمان کارگیري و انگیزش ، مراقبت و نگهداشت،  آموزش، به بالندگی و
محـیط داخلـی و محـیط     ت منابع انسانی، نتایج و پیامـدها، زیرساخو 

سـپس بـا توجـه بـه تعـاریف       ،دهـی گردیـد   واکاوي و سازمان ،خارجی
کـد بـا تکـرار     134 عملیاتی هر محور اصلی، مفاهیم کدگذاري و تعداد

، بالندگی  29فراوانی محورهاي تأمین  پژوهش نیا درشناسایی شدند. 
،  6، مراقبت و نگهداشت  30کارگیري و انگیزش مؤثر  ، به 22و آموزش 

و  18محـیط داخلـی    ،10، نتایج و پیامـدها   7زیرساخت منابع انسانی 
 0,76 یبررس نیا در کاپا بیضربه ثبت رسید.  مورد 12محیط خارجی 

 و هاي کدگذار توافق و یهمخوان جهت یمناسب بیضر که به دست آمد
  ها در جدول مضامین محوري و ابعاد آن .است پژوهش ییایپا درنتیجه،

 : شده است  ارائه )1(
 

  شده هاي شناسایی مؤلفه ):1(جدول
  مضمون محوري مضمون سازنده مضمون گزینشی

 ریزي استراتژیک برنامه

 تأمین

  مدیریت
منابع انسانی   

هاي  در سازمان
  داوطلبانه

 ریزي نیروي انسانی برنامه

 و طراحی شغل وتحلیل تجزیه

 انتخاب

 کارمند یابی

 پذیري جامعه

 بالندگی و آموزش

 آموزش و کارآموزي

 جانشین پروري ومدیریت استعدادها

 ارزشیابی عملکرد

 و سرمایه فکري مدیریت دانش

 پاداش

کارگیري 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
 انسانیهاي اطلاعاتی منابع  سیستم منابع انسانی

 تعهد سازمانی

 ينتایج و پیامدها
ادراکی و عملکردي 

 منابع انسانی

 اثربخشی هزینه

 رفاه فردي

 رضایت فردي

 عملکرد فردي

 فرهنگ

 محیط داخلی
 ساختار

 فناوري

 راهبرد
 ها اتحادیه

 محیط خارجی

 هاي اجتماعی قانونی و ارزش
 سیاست
 اقتصاد

 بازار کار
 مشتریان و خدمت گیرندگان

  



)1402( 54مجله مدیریت توسعه و تحول   

 ییهـاي نهـا   شـود مؤلفـه   مشاهده می )3شماره( گونه که در شکل همان
است.  لیهاي داوطلبانه به شرح ذ مدل مدیریت منابع انسانی در سازمان

  .است شاخص 29و  بعد 8اساس، مدل مزبور شامل   نیبر ا
نفر  147شد.  یبررس یشناخت تیهاي جمع ابتدا ویژگی ،یدر بخش کم

) داده 8/2نفر( 5و  ) درصد زن1/13نفر ( 23) درصد مرد و  1/84(
  ) درصد 8/62نفر) از نمونه آماري ( 110بودند. بیشترین افراد ( گمشده

  

  
سال و  50) درصد 2/6( نفر 11 ها آن نیسال و کمتر 50تا  40 نیب

   .بودند بالاتر می
 CVIو   CVRهـاي   در ابتدا روایی پرسشـنامه بـا اسـتفاده از شـاخص    

نفر از خبرگان قرار گرفـت. مقـدار    10بررسی شد. پرسشنامه در اختیار 
CVR 88/0  به دست آمد و مقدارCVI   بـه دسـت آمـد. بـر      81/0نیـز

قبول هر دو شاخص روایی محتوایی تائید شدند. پایـایی   اساس حد قابل

 Nvivoافزار  نرم یمستخرج از پژوهش) خروج ییداوطلبانه (مدل نها يها در سازمان یمنابع انسان تیریشده مد دیتائ یی: مدل نها) 3شکل (
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به دست آمد که مورد  92/0پرسشنامه بر اساس شاخص آلفاي کرونباخ 
نفـر از اعضـاي نمونـه توزیـع شـد.       175تائید واقع شد. پرسشنامه بین 

بـا اسـتفاده از   شـدند و   AMOSافـزار   شده وارد نرم آوري هاي جمع داده
  بررسی قرار گرفتند.  روش تحلیل عامل تائیدي مورد

، هاي آماري مانند میانگین شاخص، هاي توصیفی پژوهش یافتهدر ادامه 
براي کلیه ضریب پراکندگی، چولگی، کشیدگی ، انحراف معیار، دمیانه، م

هـاي   یافتـه  )2شماره ( ارائه گردیده است. در جدول  تحقیقمتغیرهاي 
  توصیفی متغیرهاي تحقیق آورده شده است.

  هاي توصیفی متغیرهاي تحقیق شاخص):2(جدول
  میانه  میانگین  متغیر

  80/3  73/3  تأمین
  4  73/3  آموزش و یبالندگ

  75/3  57/3  مؤثر زشیانگ و کارگیري به
  67/3  62/3  نگهداشت و مراقبت

  4  69/3  یانسان منابع رساختیز و سازمان
  8/3  72/3  يعملکرد و یادراکي امدهایوپ جینتا

  4  82/3  محیط داخلی
  67/3  54/3  محیط خارجی

منظور بررسی نرمال بودن متغیرهـاي تحقیـق از آزمـون کلمـوگروف      به
  . گردیده است منعکس) 3که در جدول شماره( اسمیرنوف استفاده شد

  اسمیرنف  -نتایج آزمون کولموگروف ):3(جدول

آماره   متغیرها
  کولموگروف

سطح 
  داري معنی

نتیجه 
  آزمون

  نرمال 41/0 154/1  تأمین
  نرمال 22/0 751/1  آموزش و یبالندگ

  نرمال 29/0 453/1  مؤثر زشیانگ و کارگیري به
  نرمال 34/0 771/1  نگهداشت و مراقبت

  نرمال 18/0 263/1  یانسان منابع رساختیز و سازمان
  نرمال 45/0 770/1  يعملکرد و یادراکي امدهایوپ جینتا

  نرمال  30/0  790/1  محیط داخلی
  نرمال 48/0 365/1  محیط خارجی

مقـدار   ،مـوارد  یدر تمام رنوفیاسم -بر اساس نتایج آزمون کولموگروف
 نیآمـده اسـت. بنـابرا    دسـت  ) به05/0تر از سطح خطا ( معناداري بزرگ

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

اطمینان حاصل شـود. یکـی از روش هـاي     ،جهت تحلیل عاملی نمونه
محاسبه شاخص کفایت نمونه  ،بررسی کفایت نمونه جهت تحلیل عاملی

در  KMOنمایش می دهند. برون داد براي آماره  KMOاست که با نماد 
 مشخص شده است. )4( شماره جدول

  

  و آزمون بارتلت براي کفایت نمونه KMOشاخص  ):4(جدول
  ضریب کی ام او براي تعیین بسندگی حجم نمونه  868/0

  آماره کاي اسکور  154/112
  درجه آزادي  144  آماره آزمون بارتلت

  سطح معناداري  000/0
 لی ـتحل يبـرا  حجم نمونـه باشد  7/0از  شیب KMO شاخصمقدار  اگر

و در بـازه موردقبـول بـه     868/0نیز  KMOمقدار  مناسب است. یعامل
  شود. دست آمد، بنابراین مرحله دوم شروع می

آورده شده است  )5شماره ( هاي برازش مدل اصلاحی در جدول شاخص
مناسب  ،ها، برازش مدل اصلاحی که با توجه به مطلوب بودن اکثریت آن

  است.
  مدیریت منابع انسانی بعد از اصلاحهاي برازش مدل  شاخص ):5(جدول

نوع 
میزان   معادل فارسی  شاخص

  استاندارد
برازش 

  نتیجه  مدل

NFI 
شاخص برازش هنجار 

 تائید  916/0  9/0≥  بونت -شده بنتلر

RFI  تائید  973/0  9/0≥  شاخص برازش نسبی 

IFI  تائید  976/0  9/0≥  شاخص برازش افزایشی 

TLI  
  شاخص
  لویس- برازش توکر

 تائید  969/0  9/0≥

CFI  تائید  975/0  9/0≥  شاخص برازش تطبیقی 

GFI  تائید  927/0  9/0≥  شاخص نیکویی برازش 

RMSEA  
ریشه میانگین مربعات 

 تائید  033/0  05/0<  خطاي برآورد

SRMR 
استاندارد ریشه دوم 

 تائید  068/0  08/0≤  میانگین مربعات باقیمانده

CMIN/
DF 

 تائید  122/1  2<  نسبت کاي دو به درجه آزادي

  
 AMOSافـزار   در ادامه مدل تحلیل عامل تائیدي بـرازش شـده در نـرم   

  شده است: مشخص
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با ضریب  انسانی منابع مدیریتتحلیل عاملی تأییدي مدل ):4(شکل

  استاندارد
مشخص است، تمامی روابط به لحاظ خوبی  به 4 شکلگونه که در  همان

ــی ــاري معن ــالاتر از    آم ــط ب ــامی رواب ــاملی تم ــار ع  3/0دار هســتند. ب
  است.  96/1تمامی مسیرها بالاتر از  tآمده است. همچنین آماره  دست به
  گیري نتیجه -5

در  آمیختـه سازي مدیریت منابع انسانی با رویکرد  این پژوهش به مدل
بـر   یمبتن دگاهید يبر اساس تئورهاي داوطلبانه پرداخته است.  سازمان

و تکـرار   ابی ـهـاي کم  عنـوان دارایـی   توان به را می یمنابع، منابع انسان
فـراهم   سازمان ها يرا برا داریپا یرقابت تیدر نظر گرفت که مز ینشدن
شناسایی شد.  ،شاخص 29عدي با ب 8در این تحقیق یک مدل  د.نمای می

 زشیانگ بکارگیري و و آموزش، یبالندگ ،تأمیناند از:  عد عبارتب 8این 
نتایج و  ،یمنابع انسان رساختیزسازمان و نگهداشت، مراقبت و  ،موثر

  . خارجی طیو مح یداخل طیمح ، هاامدیپ
 ،ابعاد تبیین شده براي منابع انسانی تمام وقت خاطرنشان می سازد که

به بخش خصوصی داشته هر چند بایسـتی روحیـه نـوع    شباهت زیادي 
هاي آن سازمان در کارکنان این بخـش   تعاون و باور به ارزش ،دوستی

هاي ابعاد و  وجود داشته باشد، اما در خصوص کارکنان داوطلبانه ویژگی
 هاي مدل متفاوت است که در ادامه تبیین شده است: شاخص

هـاي   کلیـدي در سـازمان   طراحی شغل به عنوان یک فرآیند :تامین-
هاي داوطلبانه بیشتر  داوطلبانه مطرح می باشد. این فرآیند در سازمان

 هاي شاغل و با تاکید بر نقش و تکالیف و مسـئولیت  بر اساس ویژگی
تاکیـد شـود و بـه     ،و خـود شـغل  هاي داوطلب می باشد تا بر وظایف 

تلاش می شود فرآیند انتخـاب   ،هاي فرد تناسب استعداد و شایستگی

) تناسـب  2001( 8با یافته هاي پدي نتایج این بخشوي انجام پذیرد.
ها و جذب منابع انسانی  سازي شایستگی همچنین در استاندارد دارد.

اجتمـاعی و  هـاي   شاهد تمرکـز بـر ارزش   ،هاي داوطلبانه در سازمان
اوطلبانه آن هاي د هاي رفتاري و باور به اهداف و ماموریت شایستگی

  .می باشد سازمان
هـاي   جهت توسـعه منـابع انسـانی در سـازمان     بالندگی و آموزشی: -

در  گردد ومی کید أتبر توسعه ابعاد ذهنی و معنوي افراد  ،داوطلبانه
 ،راستاي تعالی اجتماعی همچنین اهداف و چشـم انـداز آن سـازمان   

افـراد را   تلاش بر این است تا بتوان انگیزه هاي اجتمـاعی و جمعـی  
موجبـات یـک کـارآموزي     ،برانگیخت و با الگو کردن افـراد برجسـته  

هاي مرشد  در همین خصوص بیشتر از روش .نمودمناسب را فراهم 
ارزیـابی  همچنـین   و راشدي و یا آموزش در سایه استفاده می شود.

یـک  راهکار دیگري در جهت مدیریت منابع انسـانی اسـت.    ؛عملکرد
هاي رقابتی در حوزه  قوي، یکی از استراتژي سیستم مدیریت عملکرد

بـا بررسـی دقیـق و     .منابع انسانی است که تقلید آن نیز دشوار است
بـه عنـوان یـک حـامی در کنـار      تـوان   صحیح مدیریت عملکرد، می

داوطلبان قرار گرفت تا بتوانند نقاط قابـل بهبـود خـویش را توسـعه     
  دهند.

هاي داوطلبانه با ایمان  سازمان د درمعمولا افرا بکارگیري و انگیزش: -
موریت آن سازمان و با انگیزه هاي غیر مـادي  أها و مو باور به ارزش

تاکید بـر ابعـاد غیرمـادي     ،ورود می کنند، لذا جهت جبران خدمات
دیر و تشکر در مجامع، نظیر رسیدن به اهداف و نتایج مورد انتظار، تق

هاي رفتـاري و ذهنـی مـی باشـد.      منزلت بخشی، توسعه شایستگی
بیشتر تاکید بـر کارراهـه حرفـه اي     ،همچنین در کارراهه شغلی نیز

به جاي ارتقاء عمودي  ،افقی و ارتقاء فرد در سطوح مختلف یک پست
  در سطوح پستی بالاتر می باشد.

با توجـه بـه اینکـه افـراد ؛ بیشـتر بـه صـورت         مراقبت و نگهداشت: -
این سازمان ها ورود می کنند؛ نگهداشـت  داوطلبانه و خودجوش در 

آنها به میزان توانمندي سازمان در تحقق اهداف مـورد انتظـار افـراد    
داوطلب از حیث ارزش ها و باورها بستگی دارد. در همین خصـوص  
شناخت ویژگی ها و دغدغه هاي فـردي افـراد، داشـتن رویـه هـاي      

تر ایـن  سازمانی منعطف و چابک می تواند موجبات نگهداشـت بیش ـ 
  افراد را فراهم سازد.

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

شاهد ساختاري تخت می باشـیم. همچنـین در خصـوص مـدیریت     
هاي نـوین نظیـر    اطلاعات منابع انسانی با توجه به گسترش فناوري

  ار است.داین شاخص از اهمیت به سزایی برخور ،هوش مصنوعی
هاي داوطلبانه داراي ماهیـت خـاص و    در پایان می توان گفت سازمان

اثر گذاشته و  آنان ویژه اي هستند که این مهم بر مدیریت منابع انسانی
مدل ارایـه  براي مدیریت این موضوع نیازمند پیاده سازي مناسب ابعاد 
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هـاي منـابع    ان تمام وقت و داوطلب خود با اسـتراتژي شده براي کارکن
  انسانی مجزا می باشند.
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