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Introduction 

Non-governmental organizations (NGOs) and supportive institutions depend on the active participation of volunteers to 

achieve their social objectives. One of the main challenges for these organizations is retaining volunteers and sustaining 

their participation in social activities. In recent years, researchers in the fields of human resource management and 

organizational behavior have focused on factors that can enhance volunteers' motivation to participate and their sense of 

belonging. Among these, perceived organizational support (POS) and the quality of volunteers' experience with 

volunteer management systems (VMS) are considered crucial factors that can influence participatory attitudes and 

behaviors. Perceived organizational support indicates the extent to which individuals perceive that the organization 

values their contributions and cares about their well-being, which can strengthen their sense of belonging and 

organizational identity. Furthermore, the use of volunteer management systems as technological tools can improve 

volunteers' interaction experiences with the organization and increase their satisfaction. However, the exact mechanisms 

through which these factors affect volunteer participation motivation, as well as the role of mediating variables in this 

relationship, require further investigation. Accordingly, the main problem of the current research is to examine how 

perceived organizational support and satisfaction with the volunteer management system impact volunteer participation 

motivation, and what role organizational identity plays in this context. The research hypotheses include the positive 

impact of perceived organizational support and VMS satisfaction on organizational identity and participation 

motivation, the impact of organizational identity on participation motivation, and the mediating role of organizational 

identity in these relationships. The findings of this study can contribute to improving volunteer management strategies 

in supportive organizations. 
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Methodology 

This research is applied in terms of its purpose and follows a descriptive-correlational design. The statistical population 

consists of active volunteers in the target supportive institution. The research sample includes 155 volunteers selected 

using a convenience sampling method. Data was collected using standard questionnaires related to the research 

variables, including perceived organizational support, volunteer management system satisfaction, organizational 

identity, and participation motivation. The validity of the research instrument was evaluated through face and content 

validity assessments, as well as Confirmatory Factor Analysis (CFA). The reliability of the questionnaires was also 

examined using indicators such as Cronbach's alpha and composite reliability, the results of which indicated an 

acceptable level of reliability for the instruments. Structural Equation Modeling (SEM) was employed for data analysis. 

In the first stage, descriptive analyses and the examination of respondents' demographic characteristics were conducted 

using SPSS version 25. In the second stage, SmartPLS version 3 was utilized to test the research hypotheses and 

examine the relationships among variables. Initially, the measurement model was evaluated for validity and reliability, 

and subsequently, the structural model was analyzed to test the hypothesized relationships. The use of the SEM 

approach enabled the simultaneous examination of both direct and indirect relationships between variables, as well as 

the mediating role of organizational identity within the research model. 

 

Findings 

The results of the data analysis indicated that perceived organizational support has a positive and significant impact on 

volunteer participation motivation. This finding suggests that when volunteers feel the organization values their efforts 

and supports their activities, they exhibit a greater willingness to continue their collaboration and participation in 

organizational activities. Additionally, the results demonstrated that perceived organizational support has a positive and 

significant effect on organizational identity. This indicates that perceived support from the organization can strengthen 

volunteers' sense of belonging and identification with the organization. On the other hand, satisfaction with the 

volunteer management system also showed a positive and significant impact on organizational identity and participation 

motivation. This finding implies that the efficiency and ease of use of volunteer management systems can create a more 

positive experience for volunteers, thereby increasing their level of participation. Furthermore, the structural model 

results revealed that organizational identity has a positive and significant impact on participation motivation. Moreover, 

organizational identity plays a significant mediating role in the relationship between perceived organizational support 

and participation motivation, as well as in the relationship between VMS satisfaction and participation motivation. In 

other words, a portion of the effect of these variables on participation motivation is transmitted through the 

reinforcement of volunteers' organizational identity. 

 

Discussion and Conclusion 

The findings of this research highlight that organizational and technological factors play a crucial role in enhancing 

volunteer participation motivation. Perceived organizational support, as a primary psychological factor, can increase the 

sense of value and belonging among volunteers, consequently fostering their active participation. This finding aligns 

with theoretical perspectives in organizational behavior, which emphasize that perceived support from the organization 

leads to the formation of positive attitudes and participatory behaviors among members. The results also indicated that 

satisfaction with the volunteer management system can directly and indirectly affect participation motivation. The 

utilization of efficient and user-friendly systems not only facilitates communication and managerial processes but also 

creates a positive experience for volunteers, ultimately leading to increased commitment and participation. The 

mediating role of organizational identity in this study demonstrates that the sense of belonging and identification with 

the organization is a fundamental mechanism that translates organizational support and technological satisfaction into 

participation motivation. Therefore, managers of volunteer-based organizations should focus not only on establishing 

supportive mechanisms but also on strengthening organizational identity and improving the user experience of 

management systems. Such an approach can significantly contribute to fostering sustainable volunteer participation and 

enhancing the effectiveness of the organization's social activities. 
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 چکیده

شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب بر انگیزۀ مشارکت داوطلبان کمیتۀۀۀ پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر حمایت سازمانی درک 

امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری با توجه به نقش میانجی هویت سازمانی انجام شد. این پژوهش از نظر هۀۀدف کۀۀاربردی و از نظۀۀر 

توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعۀ آماری شامل کلیۀ مدیران و کارکنان شاغل در کمیتۀ امداد امام خمینۀۀی )ره( ها،  شیوۀ گردآوری داده

هۀۀا شۀۀامل نفۀۀر بۀۀه ننۀۀوان نمونۀۀه بررسۀۀی شۀۀدند. ابۀۀزار گۀۀردآوری داده  155گیری تصادفی سۀۀاده،  شهرستان ساری بود که با روش نمونه

 25نسخۀ    SPSSافزار  ها با استفاده از نرمتأیید شد. داده  7/0با ضریب آلفای کرونباخ بیشتر از    های استاندارد بود که پایایی آنهاپرسشنامه

 سازی معادلات ساختاری پۀۀردازش شۀۀدند.های استنباطی و مدلبرای تحلیل 3نسخۀ  Smart PLSافزار های توصیفی و نرمبرای تحلیل

سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنۀۀادار بۀۀر هویۀۀت سۀۀازمانی و انگیۀۀزۀ  شده و رضایت ازها نشان داد حمایت سازمانی درک یافته

بر این، هویت سازمانی بر انگیزۀ مشارکت داوطلبان اثری مثبت و معنادار داشت. همچنین، هویت سازمانی مشارکت داوطلبان دارد. نلاوه  

ز سامانۀ مدیریت داوطلب با انگیۀۀزۀ مشۀۀارکت داوطلبۀۀان ایفۀۀا شده و رضایت ا نقش میانجی معناداری در رابطۀ بین حمایت سازمانی درک 

توانۀۀد های مۀۀدیریت داوطلۀۀب میگیۀۀری مۀۀاثر از سۀۀامانهکند. نتایج پژوهش بیانگر آن است که تقویت سۀۀازوکارهای حمۀۀایتی و بهرهمی

داوم مشارکت آنان را تضۀۀمین کنۀۀد. بۀۀه ساز ایجاد احساس تعلق، انتماد و خودهمانندسازی داوطلبان با سازمان شود و در نهایت، تزمینه

های ارتباطی و مدیریتی بیشتر باشۀۀد، پیونۀۀد نۀۀاطفی و شۀۀناختی آنۀۀان بۀۀا بیان دیگر، هرچه ادراک داوطلبان از حمایت و کارآمدی سامانه

 کند.می های کمیتۀ امداد ترغیبتر در برنامهشود و این امر آنان را به مشارکت پایدارتر و فعالتر میسازمان مستحکم
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 مقدمه و بیان مسأله -1

ویژه کمیتۀۀۀ امۀۀداد امۀۀام خمینۀۀی )ره(، بۀۀه دلیۀۀل ماهیۀۀت  های خیریه و نهادهای حمایتی در جمهوری اسلامی ایران، بهسازمان

های دولتۀۀی، بخشۀۀی محور خود، اتکای زیادی به مشارکت داوطلبان دارند. این نهادها، نلاوه بۀۀر بودجۀۀهخدماتی و مأموریت

کنند که بدون دریافت پاداش مالی و بر های حمایتی را از طریق داوطلبانی تأمین میاز ظرفیت اجرایی و اثربخشی برنامه  نمده

نمۀۀادی و همکۀۀاران، ؛ 1401کننۀۀد )پرپنچۀۀی و همکۀۀاران،  های اخلاقۀۀی فعالیۀۀت میهای انسانی، اجتمانی و ارزشپایۀ انگیزه

هایی مانند حمایت ترین نهادهای حمایتی کشور، در حوزهننوان یکی از گسترده  (. کمیتۀ امداد امداد امام خمینی )ره( به1400

هۀۀای ای، تأمین جهیزیه، انطۀۀای واماخت مستمری ماهانه، ارائۀ خدمات درمانی و بیمهبرخوردار، پردمعیشتی از خانوارهای کم

کنۀۀد. های توانمندسازی اقتصادی فعالیت میآموزان و دانشجویان نیازمند و اجرای طرحزایی، حمایت تحصیلی از دانشاشتغال

خدمات مستقیم و غیرمستقیم آن قرار دارند   ها نفر در سطح کشور تحت پوششهای رسمی این نهاد، میلیونبر اساس گزارش

کننۀۀد. در سۀۀطح های محلی با این سازمان همکۀۀاری میو هزاران نیروی داوطلب در قالب امدادیار، حامی ایتام و مجری طرح

 هۀۀایمحلی، مانند کمیتۀ امداد امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری، نقۀۀش داوطلبۀۀان در شناسۀۀایی نیازمنۀۀدان، اجۀۀرای طرح

هۀۀای تواند کیفیت خدمات و دامنۀۀۀ فعالیتها و نظارت میدانی برجسته است و کاهش مشارکت آنان میحمایتی، توزیع کمک

شۀۀده در سۀۀطح شهرسۀۀتان نشۀۀان های انجام(. بررسۀۀیTraeger et al., 2023حمایتی را به طرزی قابل ملاحظه محۀۀدود کنۀۀد )

ای کۀۀه گونههای اخیر میزان مشارکت فعال داوطلبان و استمرار همکاری آنان با نوساناتی همراه بوده است؛ به  دهد در سالمی

وضۀۀعیت نۀۀه یابد. ایۀۀن  شوند یا سطح تعامل آنان کاهش میبخشی از داوطلبان پس از مدتی کوتاه از چرخۀ فعالیت خارج می

دهی هایی مضانف برای جۀۀ، ، آمۀۀوزش و سۀۀازمانشود، بلکه هزینهرسانی میفقط موجب وقفه در تداوم و کیفیت خدمات

ویۀۀژه نهادهۀۀایی های خیریه و حمۀۀایتی، بۀۀه  رو، چالش اساسی سازمانکند. از این  مجدد نیروهای جدید بر سازمان تحمیل می

ی )ره(، صرفاً ج،  داوطلبان جدید نیست، بلکه مۀۀدیریت اثۀۀربخش چرخۀۀۀ مشۀۀارکت و مانند کمیتۀ امداد امام خمین  گسترده

مراتب پیشگیری از فرسایش و ریزش زودهنگام آنان است. مطابق ادبیات مدیریت منابع انسانی، نگهداشت نیروهای موجود به

( و جۀۀ،  اولیۀۀه فقۀۀط بخشۀۀی از فراینۀۀد مۀۀدیریت 1404تر از ج،  مجدد است )یزدانی و همکۀۀاران،  تر و اثربخشهزینهکم

ننۀۀوان شاخصۀۀی از   افزون بر این، انگیزۀ مشارکت داوطلبانه به  (.1403پور و معصومی،  دهد )مسعودیداوطلبان را تشکیل می

شود و شواهد نشان گیری از تجربۀ انباشته و تقویت پیوندهای اجتمانی میسرمایۀ اجتمانی، موجب ثبات نیروی انسانی، بهره

 Shang etانجامد )مومی نیز میدهد این پایداری، نلاوه بر ارتقای نملکرد سازمان، به افزایش انسجام اجتمانی و انتماد نمی

al., 2025های مۀۀدیریت گیری کارآمۀۀد از سۀۀامانهشده، تحکیم هویت سازمانی و بهره(؛ بنابراین، تقویت حمایت سازمانی درک

 شود.داوطلب، ضرورتی راهبردی برای پایداری مشارکت داوطلبانه محسو  می

 ,.Kao et alساختاری است )–مل فناورانهاجتمانی و نوا–زمان نوامل انسانیپایداری مشارکت داوطلبانه نتیجۀ تعامل هم

دارد و مطابق نظریۀ ادراک حمایت سازمانی ایزنبرگر  شده« اهمیت ویژه(. در میان نوامل انسانی، »حمایت سازمانی درک2023

یابد که داوطلب احساس کند سازمان به ارزش، تۀۀلاش و رفۀۀاه او (، زمانی افزایش میEisenberger et al., 1986و همکاران )

دانۀۀد کند که طی آن، داوطلب موقعیت خود را معتبر میشناختی ایجاد میتوجه دارد. ادراک حمایت سازمانی سازوکاری روان

های داوطلبانه کمیتۀۀۀ امۀۀداد، (. در بستر فعالیت1404ند )ناصریان و رحیمی،  کهایش را برای سازمان معنادار تلقی میو فعالیت

مهۀۀارتی،   هۀۀایسازی ابزارهۀۀای لازم، ارائۀۀۀ بازخوردهۀۀای شۀۀفاف، آموزشتواند در قالب فراهمشده میحمایت سازمانی درک

دهند ادراک حمایت سازمانی موجۀۀب تقویۀۀت احسۀۀاس ها نشان میسازوکارهای رفاهی و قدردانی رسمی بروز یابد. پژوهش
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 ;Traeger et al., 2023دهۀۀد )شود و سطح تعهد نۀۀاطفی آنۀۀان را افۀۀزایش میارزشمندی، امنیت روانی و انتماد داوطلبان می

Zhang, 2023ی تداوم مشارکت، اختصاص زمۀۀان بیشۀۀتر و کنند، انگیزۀ بیشتری برا(. داوطلبانی که چنین حمایتی را تجربه می

مانۀ مدیریت داوطلب است کۀۀه بۀۀه  (. نامل مهم دیگر سا Grant & Sumanth, 2018های فراتر از وظایف رسمی دارند ) ایفای نقش 

نۀۀام،  شۀۀود. ایۀۀن سۀۀامانه شۀۀامل ابزارهۀۀای دیجیتۀۀال بۀۀرای ثبت ننوان زیرساخت فناورانه برای مدیریت چرخۀ مشارکت طراحی می 

های اداری،  سویه است و موجب کۀۀاهش پیچیۀۀدگی ها، آموزش آنلاین و برقراری ارتباطات دو بندی فعالیت تخصیص وظایف، زمان 

ها و بهبود دسترسی  ای با استانداردسازی داده (. چنین سامانه Gürbüz, 2024شود ) ایندها و افزایش کارآمدی مشارکت می شفافیت فر 

 ,Pianezziکنۀۀد ) تر می تر و انگیزشۀۀی ای به اطلانات، انتماد متقابل میان داوطلب و سازمان را تقویت و تجربۀۀۀ مشۀۀارکت را حرفۀۀه 

های یکپارچۀ  گیری از سامانه شهرستان ساری، بهره   نی )ره( امداد امام خمی   در برخی از واحدهای محلی، از جمله کمیتۀ امداد   (. 2021

های زیرساختی مواجه است کۀۀه  ها، آموزش ناکافی کاربران و محدودیت هایی مانند یکپارچگی داده مدیریت داوطلب هنوز با چالش 

های اجرایی ضرورت بررسی نقۀۀش  تواند بر کیفیت تجربۀ داوطلبان و ادراک آنان از کارآمدی سازمان تأثیرگ،ار باشد. این کاستی می 

 کنند. تر می سامانۀ مدیریت داوطلب در تقویت هویت سازمانی و تداوم مشارکت را برجسته 

شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب بر انگیۀۀزۀ مشۀۀارکت داوطلبانۀۀه لزومۀۀاً با این حال، تأثیر حمایت سازمانی درک

(، هویۀۀت 1992) 1شود. بر اساس نظریۀۀۀ مائۀۀل و اشۀۀفور گری میی« میانجیمستقیم نیست و معمولاً از مسیر »هویت سازمان

د گیری پیونۀۀ دهۀۀد و موجۀۀب شۀۀکلهۀۀا و اهۀۀداف فۀۀرد بۀۀا سۀۀازمان را نشۀۀان میپوشانی میۀۀان ارزشسازمانی میزان ادراک هم

های درونۀۀی، هایش با هویت سازمانی سازگار است، انگیزهشود. زمانی که داوطلب احساس کند ارزششناختی نمیق میروان

زاده و گیلوری، شود )شفیعداری نقش و تعهد هنجاری او تقویت و مشارکت موقتی به مشارکت پایدار تبدیل میاحساس معنا

شۀۀده و رضۀۀایت از سۀۀامانۀ دهد حمایۀۀت سۀۀازمانی درک(. شواهد نظری و تجربی نشان می1404؛ صفایی و احمدپور،  13۹7

شۀۀده از طریۀۀق ارائۀۀۀ کنند. حمایت سۀۀازمانی درکاز مسیرهای مکمل، هویت سازمانی را تقویت می  مدیریت داوطلب، هر دو

 ;Wang et al., 2023دهد )های ارزشی، بازخورد مثبت و قدردانی رسمی، احساس تعلق و وفاداری داوطلب را افزایش میپیام

Hsieh & Chiu, 2024ز سامانۀ مدیریت داوطلۀۀب بۀۀا ایجۀۀاد سۀۀاختارهای شۀۀفاف، تجربۀۀۀ کارآمۀۀد (. از سوی دیگر، رضایت ا

دهد و به تقویۀۀت هویۀۀت بودن و انتبار سازمان را ارتقا میایمشارکت و دسترسی سریع به اطلانات، ادراک داوطلب از حرفه

 طور مستقیم احتمال تداوم مشارکت داوطلبانه(. هویت سازمانی قوی نیز به Ashforth & Mael, 1992کند )سازمانی کمک می

 (.1404شود )یزدانی و همکاران، وری نیروی انسانی داوطلب میدهد و موجب ارتقای تعهد، انگیزش و بهرهرا افزایش می

شهرستان ساری بۀۀه منۀۀابع انسۀۀانی داوطلبانۀۀه، فهۀۀم دقیۀۀق   ملاحظۀ کمیتۀ امداد امام خمینی )ره(  با توجه به وابستگی قابل

شده، رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب و هویت سازمانی برای طراحی راهبردهۀۀای الگوی اثرگ،اری حمایت سازمانی درک

ناپ،یر است. اهمیۀۀت ایۀۀن پۀۀژوهش بۀۀیش از آنکۀۀه صۀۀرفاً نظۀۀری باشۀۀد، در پایدارسازی مشارکت، ضرورتی اساسی و اجتنا 

گویی به نیازهای واقعی و نملیاتی این نهاد ریشه دارد؛ زیرا با توجه به گسترۀ خۀۀدمات حمۀۀایتی، حجۀۀم قابۀۀل ملاحظۀۀۀ اسخپ

تواند بۀۀه افۀۀت پوشۀۀش خۀۀدمات، جامعۀ هدف و محدودیت نیروی انسانی رسمی، هر گونه کاهش در ماندگاری داوطلبان می

طۀۀور   انی منجر شود. در نین حۀۀال، کمبۀۀود مطالعۀۀات بۀۀومی کۀۀه بۀۀهافزایش فشار کاری کارکنان و کاهش کیفیت نظارت مید

گری هویت سازمانی بررسی های فناورانۀ مدیریت داوطلب را با میانجیشده و زیرساختزمان نقش حمایت سازمانی درکهم

 

1 Mael & Ashforth 
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ادراکۀۀی و –اجتمۀۀانی رو، پژوهش حاضر با شناسایی نوامۀۀلکرده باشند، بیانگر خلأیی معنادار در ادبیات داخلی است. از این 

های پایۀۀدار فناورانۀ ماثر بر تداوم مشارکت، در تلاش است تا زمینۀ گ،ار مدیران از رویکردهای مقطعی و واکنشی به سیاست

تواند نقش میانجی معناداری در نگهداشت داوطلبان را فراهم کند و به این پرسش اساسی پاسخ دهد که آیا هویت سازمانی می

در کمیتۀ امداد شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب با تداوم انگیزۀ مشارکت داوطلبان  ت سازمانی درکرابطۀ میان حمای

 ایفا کند. امام خمینی )ره( شهرستان ساری

 

 ادبیات پژوهش -2
 شدهحمایت سازمانی درک  2-1

گ،اری، توجه و تعهد سازمانی، به ادراک کلی افراد از ارزشحمایت سازمانی، به ننوان یکی از مفاهیم بنیادین در ادبیات رفتار 

(، Eisenberger et al., 1986سازمان نسبت به رفاه، موفقیت و آیندۀ آنان اشاره دارد. بر اساس نظریۀۀۀ آیزنبرگۀۀر و همکۀۀاران )

زیستی کارکنان اهمیت قائل است و بهها، نیازها و  شده بازتابی از این باور است که سازمان برای تلاشحمایت سازمانی ادراک

سازمان دارد، زیرا کارکنان زمۀۀانی –کند. این سازه نقش کلیدی در تبیین کیفیت رابطۀ فردبه نحوی معنادار از آنان پشتیبانی می

دهند که احساس کنند سازمان نسبت به حضور، نملکرد و رفۀۀاه آنۀۀان حسۀۀاس و قۀۀدردان تعهد و دلبستگی بیشتری نشان می

گیرد که کارکنان انی شکل میشده زم(. حمایت سازمانی ادراک13۹۹؛ ابراهیمی و شمالی، 13۹5حسینی و همکاران،  ت )شاهاس

شود؛ ادراکی که تحت تأثیر ندالت سازمانی، بۀۀازخورد هایشان تأیید میاحساس کنند نقش آنان مهم و ارزشمند تلقی و تلاش

 (.1403سیاهکالی مرادی، شود )مناسب و رفتارهای حمایتی مدیران ایجاد می

از دیدگاه نظریۀ مبادلۀ اجتمانی، سطح بالای حمایت سازمانی با برانگیختن احساس الزام متقابل، موجۀۀب افۀۀزایش تعهۀۀد، 

(. افزون بر پیامدهای فردی، 13۹1شود )دارمی و همکاران،  رضایت شغلی، درگیری شغلی و کاهش تمایل به ترک خدمت می

هۀۀای مثبۀۀت نسۀۀبت بۀۀه شده در سطح سازمانی به بهبود نملکرد، تقویت تعهد ناطفی و ارتقای نگرشحمایت سازمانی ادراک

گیری احساسۀۀات منفۀۀی نسۀۀبت بۀۀه انتمادی، کاهش انگیزش و شۀۀکلتواند زمینۀ بروز بیانجامد و فقدان آن میمحیط کار می

کنۀۀد کۀۀه حمایۀۀت (. شۀۀواهد پژوهشۀۀی نیۀۀز تأکیۀۀد میTraeger et al., 2023؛ 13۹۹مان را فراهم کند )ابراهیمی و شمالی، ساز

تواند کیفیۀۀت محۀۀیط کۀۀار، به آن میسازمانی متغیری اثرگ،ار و گاه میانجی در روابط رفتاری و نگرشی کارکنان است و توجه  

 (.1404پور، ؛ صیفی13۹5حسینی و همکاران، پایداری نیروی انسانی و کارآمدی سازمان را بهبود بخشد )شاه

 

 سامانۀ مدیریت داوطلب 2-2

هۀۀا تعریۀۀف از راهبردها، فراینۀۀدها و فناوری  سامانۀ مدیریت داوطلب در ادبیات مدیریت غیرانتفانی به ننوان بستری یکپارچه

ر تمۀۀام مراحۀۀل چرخۀۀۀ نمۀۀر مشۀۀارکت دهی، تحلیل و بهبود تعاملات میان داوطلۀۀب و سۀۀازمان دشود که با هدف سازمانمی

(. 13۹5؛ سۀۀلیمان،  1402داوطلبانه طراحی شده و از اصول مدیریت ارتباط با مشتری الهام گرفته است )احمۀۀدی و میرزایۀۀی،  

محۀۀور و دوطرفۀۀه بۀۀا این سامانه فراتر از یک ابزار نملیاتی، رویکردی راهبردی برای ایجۀۀاد و تقویۀۀت روابۀۀط پایۀۀدار، ارزش

یش حس تعلق و حفظ داوطلب به ننۀۀوان یۀۀک منبۀۀع انسۀۀانی کلیۀۀدی دهد و بر ارتقای تجربۀ همکاری، افزاداوطلبان ارائه می

 (.1401تأکید دارد )پرپنچی و همکاران، 

ترجیحۀۀات داوطلبۀۀان در نقۀۀاط   های رفتۀۀاری وسازی و تحلیل دادهآوری، یکپارچهسامانۀ مدیریت داوطلب از طریق جمع

کنۀۀد تصویری جامع از داوطلب فراهم می—های اجتمانی و تعاملات حضوریسایت، تلفن، شبکهشامل و —تماس متعدد
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های هدفمند برای بهبود تجربۀ ها و مداخلهبندی ماثر فعالیتسازی تعاملات، تخصیص کارآمد وظایف، زمانو امکان شخصی

های اجتمۀۀانی، (. با توجه به اهمیت نقش داوطلۀۀب در پایۀۀداری سۀۀازمان1400)نمادی و همکاران،   کندداوطلب را فراهم می

دمات و بهبۀۀود نملکۀۀرد سامانۀ مدیریت داوطلب به ننوان زیرساختی حیاتی برای توسعۀ روابط اثربخش، ارتقۀۀای کیفیۀۀت خۀۀ 

تواند کارایی، انگیزش و ماندگاری داوطلبان را مستقیماً تحت تأثیر گیری صحیح از آن میشود و ندم بهرهسازمانی شناخته می

نمر داوطلب، رویکۀۀرد  ۀبا تمرکز بر مدیریت چرخ(. این سامانه ;Traeger et al., 2023 Grant & Sumanth, 2018قرار دهد )

ساز افۀۀزایش ارزش مشۀۀارکتی و دهد و زمینهمحور و بلندمدت سوق میمدت به منطق رابطهسازمان را از منطق معاملاتی کوتاه

 (.Gürbüz, 2024شود )تعهد مستمر داوطلبان می

 

 هویت سازمانی 2-3

هۀۀای هویت سازمانی مفهومی بنیادین در ادبیات رفتار سازمانی است که به ادراک مشترک انضای یک سۀۀازمان دربۀۀارۀ ویژگی

کنۀۀد. بۀۀر اسۀۀاس دیۀۀدگاه  محوری، متمایز و نسبتاً پایدار آن اشاره دارد و چارچوبی شناختی برای تفسیر واقعیت سازمانی فۀۀراهم می 

هایی است کۀۀه بۀۀه ننۀۀوان خصوصۀۀیات اصۀۀلی سۀۀازمان  مل ویژگی (، هویت سازمانی شا Albert & Whetten, 1985آلبرت و وتن ) 

کنند و در طول زمان ثبات نسبی دارند. این مفهوم که ریشه در نظریۀۀۀ هویۀۀت  شوند، سازمان را از سایر نهادها متمایز می پ،یرفته می 

شده »یگانگی« یۀۀا  گر تجربۀ ادراک کند و بیان اجتمانی دارد، چگونگی تعریف افراد از خود را در قالب نضویت در سازمان تبیین می 

فقط بیۀۀانگر احسۀۀاس همبسۀۀتگی، وفۀۀاداری و ادراک    (. هویت سازمانی نه Ashforth & Mael, 1992»تعلق« افراد به سازمان است ) 

مندی، تعهد و تمایل به ماندگاری کارکنان ایفۀۀا  های مشترک میان انضاست، بلکه نقشی مهم در تعیین رفتار، نگرش، رضایت ویژگی 

 (. 13۹5شود )سلیمان،  ی ای کلیدی برای افزایش کارایی و تحقق اهداف سازمان شناخته م کند و به ننوان سازه می 

هۀۀای سۀۀازمان را بۀۀه ننۀۀوان شۀۀود افۀۀراد ویژگییابی کارکنان، موجب میکردن مبنایی برای هویتهویت سازمانی با فراهم

د و در نتیجه، در راستای منافع سازمان گام بردارند )ابراهیمۀۀی و شۀۀمالی، سازی کننهای شخصی خود درونیبخشی از ویژگی

های سازمانی شده است، ابۀۀزاری راهبۀۀردی بۀۀرای طور جدی وارد جریان اصلی پژوهش  به  1۹80(. این سازه که از دهۀ  13۹۹

دهی به رفتارهای اجتمانی کارکنان و افزایش انسجام درونۀۀی سۀۀازمان بخشی به فرهنگ سازمان، جهتمدیریت تغییر، انسجام

(. از دیدگاه نظری، هویت سازمانی بازتابی از ادراکات انضاست نسبت به آنچه 13۹7زاده و گیلوری،  شود )شفیعمحسو  می

اسۀۀت، سازمان »واقعاً هست« و باید از تصویر بیرونی سازمان متمایز شود؛ زیرا هویت بر تجربۀ درونی و مشترک انضا استوار 

های کلاسیک نیۀۀز (. مجمونۀ پژوهشPianezzi, 2021نفعان اشاره دارد )های بیرونی ذیکه تصویر سازمان به ادراک در حالی

های مشترک میۀۀان کارکنۀۀان، موجۀۀب تقویۀۀت تأکید دارند هویت سازمانی با افزایش حس نضویت، وفاداری و ادراک ویژگی

 ,Albert & Whettenدهۀۀد )فقیت و بقای سازمان را افزایش میشود و شانس موانسجام، همکاری و پایداری رفتاری آنان می

1985; Mael & Ashforth, 1992تۀۀوان رفتارهۀۀای ای مفهومی است که بۀۀه کمۀۀک آن می(. در مجموع، هویت سازمانی شالوده

راستایی آنان با اهداف سازمان و نحوۀ تعریف و بازتعریف سازمان توسط انضا را درک و آن را به ننوان یکۀۀی از کارکنان، هم

 دمدت و پایداری سازمانی تلقی کرد.های حیاتی موفقیت بلنمالفه
 

 مشارکت دواطلبان 2-4

ترین سۀۀازوکارهای توسۀۀعۀ اجتمۀۀانی، سیاسۀۀی و فرهنگۀۀی، در ادبیۀۀات مۀۀدیریت مشارکت داوطلبان به ننوان یکی از بنیۀۀادی

غیرانتفانی و نلوم اجتمانی جایگاهی محوری دارد و نقشی اساسی در ارتقای سرمایۀ اجتمانی، بهبۀۀود حکمرانۀۀی و افۀۀزایش 
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، تحقق توسۀۀعۀ ملۀۀی بۀۀیش از هۀۀر چیۀۀز بۀۀه مشۀۀارکت فعۀۀال، آگاهانۀۀه و کند. در جوامع در حال توسعهانسجام جمعی ایفا می

تواند به ناکارآمدی نهادی، اتلاف منابع و کۀۀاهش انسۀۀجام یافتۀ شهروندان وابسته است؛ زیرا فقدان مشارکت واقعی میسازمان

(. مشۀۀارکت داوطلبانۀۀه، فراتۀۀر از حضۀۀور 1403پور و معصۀۀومی،  ؛ مسۀۀعودی1400اجتمانی منجر شود )نمادی و همکۀۀاران،  

ناطفی و رفتاری شهروندان اسۀۀت کۀۀه آنۀۀان را از های جمعی، فرایندی چندبُعدی مبتنی بر درگیری ذهنی،  فیزیکی در فعالیت

کند. این نوع مشارکت ها و اجرای امور اجتمانی تبدیل میریزیها، برنامهگیریجایگاه منفعل به کنشگرانی اثرگ،ار در تصمیم

ساختارهای رسمی های اجتمانی و  یافته مانند نهادهای محلی، شبکههای سازمانرسد که در قالبزمانی به بیشترین کارایی می

تر را پیدا کننۀۀد ها با واگ،اری بخشی از وظایف اجتمانی به مردم، امکان تمرکز بر مسائل کلانداوطلبانه شکل گیرد و سازمان

 (.1404و شهروندان نیز با احساس مالکیت اجتمانی در مسیر توسعه شریک شوند )یزدانی و همکاران، 

پ،یری است، بلکۀۀه سۀۀازوکاری از دیدگاه نظری، مشارکت داوطلبان نه فقط یک کنش آگاهانه، آزادانه و مبتنی بر مسئولیت

مشارکت کۀۀه بۀۀر آید. این نوع دموکراتیک برای افزایش توان جمعی، شکوفایی استعدادها و بسط سرمایۀ اجتمانی به شمار می

ترین سطح همبستگی و تعهد اجتمانی را ایجاد های اخلاقی و تمایل به خدمت مبتنی است، نمیقهای درونی، ارزشانگیزش

نمۀۀادی  ؛Clary et al., 1992کند )های بالقوۀ جامعه را به نیروی محرکۀ توسعه تبدیل میهای جمعی، ظرفیتو در قالب کنش

های غیرانتفۀۀانی و (. همچنین، مشارکت داوطلبانه، فراتر از یک اقدام صرف اجتمانی، در پۀۀارادایم سۀۀازمان1400و همکاران،  

شۀۀناختی، زمۀۀان، کارکردهۀۀای روانخۀۀورد و همهۀۀای سۀۀازمانی پیونۀۀد میاخلاقی، با اصول بنیادین تعۀۀاون، همیۀۀاری و ارزش

شناختی و اخلاقی همچون تقویت انتماد اجتمانی، افزایش رضایت و نشاط فۀۀردی و تحقۀۀق نۀۀدالت اجتمۀۀانی را بۀۀه جامعه

(. در مجموع، مشارکت داوطلبانه یکی از مۀۀاثرترین ابزارهۀۀای 1402؛ احمدی و میرزایی، 1403همراه دارد )سیاهکالی مرادی،  

ای اد جامعۀۀهترین بستر برای تحقق توسعۀ پایۀۀدار، کۀۀاهش فقۀۀر، گسۀۀترش همبسۀۀتگی و ایجۀۀ توانمندسازی اجتمانی و کلیدی

 (.1401آید )پرپنچی و همکاران، آور به شمار میمحور و تا مشارکت

 

 های پژوهشچارچوب نظری و توسعۀ فرضیه -3

 داوطلبانشده و انگیزۀ مشارکت  حمایت سازمانی درک  3-1

شده و انگیزۀ مشارکت داوطلبان مستلزم توجه بۀۀه سۀۀازوکارهای انگیزشۀۀی، هۀۀویتی و تبیین رابطۀ میان حمایت سازمانی درک

شۀۀده و نظریۀۀۀ رفتۀۀار محور اسۀۀت کۀۀه در چۀۀارچو  نظریۀۀۀ حمایۀۀت سۀۀازمانی ادراکهای داوطلۀۀبادراکی در بستر سۀۀازمان

(، ایجاد ساختارهای حمایتی، انتماد سۀۀازمانی 1404های یزدانی و همکاران )اساس یافتهشده قابل تحلیل است. بر  ریزیبرنامه

( نشۀۀان 1404مۀۀی )کنۀۀد. همچنۀۀین، ناصۀۀریان و رحیهای رشد، نقشی بنیادین در حفظ و نگهداشت داوطلبان ایفا میو فرصت

کنۀۀد. نتۀۀایج ای را تقویۀۀت میپ،یری و در نتیجه تداوم تعهد حرفهدادند حمایت سازمانی در کنار مدیریت مشارکتی، مسئولیت

شده با افزایش تعهد سازمانی، زمینۀ استمرار ( نیز بیانگر آن است که حمایت سازمانی ادراک13۹1پژوهش دارمی و همکاران )

فتارهۀۀای حمۀۀایتی و ( نشۀۀان داد ادراک ر2025)  و همکۀۀاران  1بالسۀۀتورس-ۀ بنیتۀۀوکنۀۀد. مطالعۀۀ همکاری کارکنان را فۀۀراهم می

( 2025و همکۀۀاران )  2کنندۀ اصلی ماندگاری داوطلبان است. افزون بر این، شۀۀانگبینیگیری هویت نقش داوطلبانه، پیششکل

های هسیه دهد. یافتهرآمدی مشارکت، تمایل به مشارکت مجدد را افزایش میتأکید کردند حمایت سازمانی از طریق تقویت کا
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دهد. همچنین، میشناختی و احساس ارزشمندی، تعهد داوطلبانه را ارتقا دهد تقویت مالکیت روان( نیز نشان می2024و چیو )

( نقش انگیزش مشارکت داوطلبانه را در تقویت پیامدهای ناشی از حمایت سازمانی برجسته 2023و همکاران )  1پژوهش کائو

 شود:ادشده، فرضیۀ زیر تدوین میکرده است. بر این اساس و با اتکا به مبانی نظری ی

 شده تأثیری مثبت و معنادار بر انگیزۀ مشارکت داوطلبان دارد.: حمایت سازمانی درک1فرضیۀ 

 

 شده و هویت سازمانیحمایت سازمانی درک 3-2

اجتمۀۀانی در محۀۀیط کۀۀار شده و هویت سازمانی، توجه به سازوکارهای ادراکی و  در تبیین روابط میان حمایت سازمانی درک

(، 1404پیشۀۀه )های زرانتضروری است که ریشه در نظریۀ حمایت سازمانی و نظریۀ هویت اجتمانی دارد. بر اسۀۀاس یافتۀۀه

دهندۀ پیونۀۀد تواند زمینۀ بروز رفتارهای نوآورانه را فۀۀراهم کنۀۀد و نشۀۀانهویت سازمانی از طریق تقویت حمایت سازمانی می

هویۀۀت   شۀۀده بۀۀا تقویۀۀتکند حمایت سۀۀازمانی ادراک( تأکید می1403متقابل این دو سازه است. همچنین، سیاهکالی مرادی )

( نیۀۀز بیۀۀانگر اثۀۀر مثبۀۀت حمایۀۀت 13۹۹دهد. نتایج پژوهش ابراهیمی و شمالی )سازمانی، تعهد و وفاداری انضا را افزایش می

حسۀۀینی و همکۀۀاران غلی در این رابطه است. در همین راسۀۀتا، شاهگر شرایط شیابی سازمانی و نقش تعدیلسازمانی بر هویت

سو اسۀۀت. شود که خود با هویت سازمانی همشده به ارتقای تعهد ناطفی کارکنان منجر می( نشان دادند حمایت ادراک13۹5)

توانۀۀد رضۀۀایت شۀۀغلی را ( نیز نشان داد حمایت سازمانی از طریق تقویت هویت سازمانی می2025و همکاران )  2مطالعۀ روی

حمایۀۀت سۀۀازمانی و وفۀۀاداری ( نقش میانجی هویت سۀۀازمانی در رابطۀۀۀ میۀۀان  2023)  3بهبود بخشد. همچنین، پژوهش ژانگ

شده پیشایند مسۀۀتقیم ( بیانگر آن است که حمایت سازمانی ادراک2022و همکاران )  4های دینککند. یافتهکارکنان را تأیید می

( نقش حمایت اجتمانی را در تقویت هویت سازمانی 2022و همکاران )  5ن بر این، هیگیری هویت سازمانی است. افزوشکل

 شود:اند. بر این اساس و با اتکا به مبانی نظری یادشده، فرضیۀ زیر تدوین میبرجسته کرده

 شده تأثیری مثبت و معنادار بر هویت سازمانی دارد.یت سازمانی درک: حما2فرضیۀ 

 

 رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب و انگیزۀ مشارکت داوطلبان 3-3

های مدیریتی و فناورانه در تبیین تأثیر رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب بر تداوم مشارکت مستلزم توجه به نقش زیرساخت

شده و نظریۀ تبادل اجتمۀۀانی کارآمدی و تعهد داوطلبان است که در چارچو  نظریۀ حمایت سازمانی ادراکتقویت انگیزش،  

مۀۀدیریتی شۀۀفاف، بۀۀازخورد مۀۀاثر و های (، وجۀۀود سۀۀامانه1404های یزدانۀۀی و همکۀۀاران )قابل تحلیل است. بر اساس یافتۀۀه

( نشۀۀان داد 13۹5روند. همچنین، سلیمان )شمار میترین پیشایندهای حفظ و نگهداشت داوطلبان به  های رشد، از مهمفرصت

سۀۀویی انضۀۀا را مدیریت با تقویت مدیریت مشارکتی و فرهنگ سازمانی، زمینۀ افزایش مشۀۀارکت و همهای اطلاناتی  سیستم

کننده در پایداری نملیۀۀات و ( بیانگر آن است که مدیریت کارآمد داوطلبان نقشی تعیین2024)  6کنند. مطالعۀ گوربوزفراهم می
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( با ارائۀ مۀۀدل پویۀۀا بۀۀرای مۀۀدیریت ظرفیۀۀت داوطلبۀۀان نشۀۀان دادنۀۀد 2024و همکاران )  1انگیزش آنان دارد. افزون بر این، اتا

( نیۀۀز اهمیۀۀت 2023)  2توانند کارآمدی و ماندگاری مشارکت را افزایش دهند. پژوهش یۀۀوری و یۀۀومحور میهای دادهسیاست

کنۀۀد. همچنۀۀین، گرنۀۀت و و اسۀۀتمرار فعالیۀۀت داوطلبۀۀان تأییۀۀد میطراحی بسترهای آنلاین و تجربۀ کۀۀاربری را در بازگشۀۀت  

بندی، تمایۀۀل بۀۀه ادامۀۀۀ های مدیریت داوطلب از طریق تسهیل ارتباطات، آموزش و زمان( نشان دادند سامانه2018)  3سومانت

های مۀۀدیریت داوطلۀۀب بۀۀا ایجۀۀاد نظۀۀم، شۀۀفافیت، کنند. مجموع این شواهد حاکی از آن است که سامانهقویت میفعالیت را ت

ها کارآمدتر و کنند. در نتیجه، هرچه این سامانهکارآمدی و تجربۀ مثبت مشارکت، سازوکارهای انگیزشی و تعهدی را فعال می

 شود:یابد. بر این اساس، فرضیۀ زیر تدوین میبان افزایش میگوتر طراحی شوند، احتمال انگیزۀ مشارکت داوطلپاسخ

 : رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنادار بر انگیزۀ مشارکت داوطلبان دارد.3فرضیۀ 
 

 رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب و هویت سازمانی 3-4

گیری هویت سازمانی مستلزم تبیین پیونۀۀد میۀۀان سۀۀازوکارهای سۀۀاختاری، های مدیریت داوطلب در شکلبررسی نقش سامانه

محور است که در چارچو  نظریۀۀۀ هویۀۀت اجتمۀۀانی و نظریۀۀۀ حمایۀۀت سۀۀازمانی های داوطلبارتباطی و ادراکی در سازمان

های مۀۀدیریتی شۀۀفاف، تقویۀۀت ، طراحۀۀی سۀۀامانه(1404و همکاران )یزدانی  های  شده قابل تحلیل است. بر اساس یافتهادراک

کنۀۀد. همچنۀۀین، های رشد، زمینۀ پ،یرش نقش داوطلبانه به ننوان بخشی از هویت فردی را فراهم میبازخورد و ایجاد فرصت

های ارتبۀۀاطی آنلایۀۀن بۀۀا افۀۀزایش شۀۀفافیت و گیری از فناوری اطلانات و سۀۀامانه( نشان دادند بهره1402و میرزایی )  احمدی

( بیۀۀانگر 2025و همکۀۀاران ) 4د. نتایج پژوهش الجاندراکنها و در نتیجه هویت سازمانی را تقویت میراستایی ارزشانتماد، هم

دهد. در همۀۀین یابی آنان را افزایش میگویی اثربخش، دلبستگی ناطفی انضا و هویتآن است که ارتباطات راهبردی و پاسخ

( تأکید کردنۀۀد اثۀۀر حمایۀۀت سۀۀازمانی بۀۀر مانۀۀدگاری داوطلبۀۀان از طریۀۀق هویۀۀت سۀۀازمانی 2023و همکاران )  5راستا، تریگر

شۀۀدن های سازمانی در فراینۀۀد رسمیتگویی و روای( نشان داد نحوۀ پاسخ2021)  6شود. افزون بر این، پیانزیگری میمیانجی

های مۀۀدیریت داوطلۀۀب کننده در تثبیت یا تضعیف هویت سازمانی دارد. این شواهد حاکی از آن است که سۀۀامانهنقشی تعیین

شوند. به بیان دیگر، هرچۀۀه دهی هویت مشترک محسو  میساز برای شکلصرفاً ابزارهای اجرایی نیستند، بلکه بسترهای معنا

پنداری انضا با سازمان افزایش ذاتگوتر باشد، احتمال همتر و پاسخرهای مدیریتی، ارتباطی و فناورانۀ سازمان منسجمسازوکا

راسۀۀتایی رود استقرار و کارآمدی سامانۀ مدیریت داوطلب با تقویت ادراک حمایت، شۀۀفافیت و همیابد. بنابراین، انتظار میمی

 شود:منجر شود. بر این اساس، فرضیۀ زیر تدوین میگیری هویت سازمانی ارزشی، به شکل

 : رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنادار بر هویت سازمانی دارد.4فرضیۀ 
 

 هویت سازمانی و انگیزۀ مشارکت داوطلبان 3-5

تبیین تأثیر هویت سازمانی بر تداوم مشارکت مستلزم بررسی سازوکارهای هویتی و ارزشی است که رفتارهای داوطلبانه را در 

کنند و این امر در چارچو  نظریۀ هویت اجتمانی و نظریۀ همانندسازی سازمانی قابل تحلیل است. بستر سازمانی هدایت می

 

1 Ata 
2 Urrea & Yoo 
3 Grant & Sumanth 
4 Alejandra 
5 Traeger 
6 Pianezzi 

https://doi.org/10.22108/ecs.2026.147796.1169
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Ata
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Urrea
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Grant
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23یزدانی
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23احمدی
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Alejandra
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Traeger
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Pianezzi


 

   177 و همکسران   عطسس احمدی   /  بر ا گمزۀ  شسرکا، بس  قش  مس جی هواا سسک س ی  و رضساا اک سس س ۀ  داراا ارتطس  بس  اوطلطسن  شد  بررسی ت حمر حمساا سسک س ی  ر  
 

 

https://doi.org/10.22108/ecs.2026.147796.1169 

 

پ،یرش نقش داوطلبانه به ننوان بخشی از هویت فردی، یکی از نوامل کلیدی (،  1404یزدانی و همکاران )های  بر اساس یافته

( نشان دادند ابعۀۀاد هویۀۀت فرهنگۀۀی 1404شود. همچنین، صفایی و احمدپور )در نگهداشت و استمرار مشارکت محسو  می

های هۀۀویتی در کننۀۀدۀ مالفۀۀهتواند بخشی معنادار از واریانس مشارکت اجتمانی را تبیین کند که بیانگر نقۀۀش تعیینجمعی می

نیز حۀۀاکی از آن اسۀۀت کۀۀه هویۀۀت سۀۀازمانی بۀۀا تعهۀۀد و وفۀۀاداری   (1403سیاهکالی مرادی )تایج  رفتارهای مشارکتی است. ن

( نشۀۀان دادنۀۀد افۀۀزایش 13۹7زاده و گیلۀۀوری )تواند تداوم مشارکت را تقویۀۀت کنۀۀد. شۀۀفیعداوطلبان رابطۀ مستقیم دارد و می

و   1انجامۀۀد. پۀۀژوهش پۀۀاروزگیری و رفتارهای مدنی به تقویت احساس نضویت و وفاداری سۀۀازمانی میمشارکت در تصمیم

( نیز بیانگر آن است که هویت سازمانی سبز با ارتقای رفتارهای داوطلبانه کارکنان رابطۀ مثبت دارد. افزون بۀۀر 2026همکاران )

انۀۀد. شۀۀارکتی برجسۀۀته کردهدهی بۀۀه تعۀۀاملات مگیری هویت سۀۀازمانی را در شۀۀکل( اهمیت جهت2025)  2این، لانگر و فینی

دهد هویت سازمانی میانجی اثر حمایت بر قصۀۀد مانۀۀدگاری داوطلبۀۀان ( نشان می2023های تریگر و همکاران )همچنین، یافته

راستایی ارزشی افراد بۀۀا سۀۀازمان بۀۀالاتر باشۀۀد، رد که هرچه سطح همانندسازی و هماست. مجموع این شواهد دلالت بر آن دا

 شود:شود؛ بنابراین، فرضیۀ زیر تدوین میانگیزش درونی برای استمرار فعالیت تقویت می

 : هویت سازمانی تأثیری مثبت و معنادار بر انگیزۀ مشارکت داوطلبان دارد.5فرضیۀ 

 

 سازمانینقش میانجی هویت  3-6

شده و تۀۀداوم مشۀۀارکت بۀۀه ننۀۀوان یکۀۀی از سۀۀازوکارهای نقش میانجی هویت سازمانی در ارتباط بین حمایت سازمانی درک

کلیدی ارتقای انگیزش و وفاداری داوطلبان و کارکنان مطرح است و در این چارچو ، توجه بۀۀه هویۀۀت فۀۀردی و جمعۀۀی و 

( نشان داد مشۀۀرونیت و حمایۀۀت سۀۀازمانی از طریۀۀق 1404پور )وهش صیفییابد. پژمیزان همانندسازی با سازمان اهمیت می

دهۀۀد و هویۀۀت سۀۀازمانی نقۀۀش پ،یری اجتمانی کارکنان را افۀۀزایش میتقویت هویت سازمانی، رفتارهای اخلاقی و مسئولیت

شۀۀدۀ سۀۀازمان موجۀۀب تقویۀۀت هویۀۀت نیز تأکید کردنۀۀد حمایۀۀت ادراک  (1403سیاهکالی مرادی )میانجی در این رابطه دارد.  

( بۀۀا 2023طور مستقیم بر تعهد و وفاداری آنان اثرگ،ار است. تریگۀۀر و همکۀۀاران )  شود و این هویت بهسازمانی داوطلبان می

زیستی نشان دادند هویت سازمانی میانجی اثر حمایت سۀۀازمانی بۀۀر مشۀۀارکت و نهاد محیطبررسی داوطلبان یک سازمان مردم

دهۀۀد سۀۀازوکارهای میۀۀانجی ( نیز نشان می2022( و دینک و همکاران )2023و همکاران )  3های ناهقصد ماندگاری است. یافته

ناطفی و غرور اصیل، مسیر اثرگ،اری حمایت یا رهبری خدمتگزار بر رفتارهای داوطلبانه و شۀۀهروندی هویتی، از جمله تعهد  

( نشۀۀان دادنۀۀد 1404کنند. از سوی دیگر، در ارتباط با سۀۀامانۀ مۀۀدیریت داوطلۀۀب، یزدانۀۀی و همکۀۀاران )سازمانی را تبیین می

شۀۀوند. مدیریت هوشمند و ساختارهای حمایتی بانث تقویت هویت سازمانی و افزایش تعهد و تداوم مشارکت داوطلبۀۀان می

دند انتماد اجتمانی از طریق اثر بر هویت و احسۀۀاس تعلۀۀق، مشۀۀارکت داوطلبانۀۀه را ( نیز تأکید کر1400نمادی و همکاران )

هبۀۀری مشۀۀارکتی نشۀۀان ( با تمرکز بر ر2024)  4شناختی و جانسون( با بررسی مالکیت روان2024دهد. هسیه و چیو )ارتقا می

( نیۀۀز اثبۀۀات 2023و همکۀۀاران )  5تواند مسیرهای میانجی اثرگ،اری را تقویت یا محدود کنۀۀد. وانۀۀگدادند هویت سازمانی می
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یانجی روابط بین ادراک نابرابری و رفتار شهروندی ایمنی هستند. مجموع کردند هویت سازمانی و احساس مسئولیت ایمنی، م

های مۀۀدیریت شۀۀده و سۀۀامانهاین شواهد بیانگر آن است که هویت سازمانی نقش کلیدی در تبیین اثر حمایت سۀۀازمانی درک

تواند انگیزش و وفاداری میراستایی ارزشی، احساس تعلق و سازوکارهای هویتی کند و همداوطلب بر تداوم مشارکت ایفا می

 شوند:های زیر تدوین میطور معنادار افزایش دهد. بر این اساس، فرضیهداوطلبان و کارکنان را به 

 کند. شده و انگیزۀ مشارکت داوطلبان ایفا می : هویت سازمانی نقش میانجی در رابطۀ بین حمایت سازمانی درک 6فرضیۀ  

میانجی در رابطۀ بین رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب و انگیزۀ مشارکت داوطلبان : هویت سازمانی نقش  7فرضیۀ  

 کند.ایفا می

 ( ترسیم شد:1شده، الگوی مفهومی پژوهش حاضر مطابق شکل )با توجه به چارچو  نظری مطرح

 

 
 مدل مفهومی پژوهش . 1شکل 

Figure 1. Research conceptual model 

 

 روش پژوهش -4

پژوهش حاضر بر مبنای هدف کاربردی از نوع توصیفی پیمایشی و بر مبنای روش از نوع کمّی و از نظر ارتباط بین متغیرهای 

بۀۀین، انگیۀۀزۀ مثابۀ متغیۀۀر پیششده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب به  پژوهش از نوع نلّی است. حمایت سازمانی درک

تغیر ملاک و هویت سازمانی به ننوان متغیر میانجی در نظر گرفته شد. جامعۀ تحت بررسی شامل مثابۀ ممشارکت داوطلبان به  

مشغول به خدمت   1404نفر از مدیران و کارکنان شاغل در کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری بود که در سال    260

نفۀۀر در نظۀۀر گرفتۀۀه شۀۀد. روش   155فرمۀۀول کۀۀوکران،  گیری تصۀۀادفی سۀۀاده از طریۀۀق  اند و نمونۀ آماری به روش نمونهبوده

شده توسط همان مدیران و کارکنان منتخۀۀب انجۀۀام شۀۀد. در های خوداظهاری تکمیلها با استفاده از پرسشنامهآوری دادهجمع

دهندگان مشخصات دموگرافیک خود شامل جنسیت، سن، تحصیلات و سابقۀ خۀۀدمت را تکمیۀۀل بخش اول پرسشنامه، پاسخ

بودن اطلانات تضمین شد و . نلاوه بر این، با رنایت ملاحظات اخلاقی و ارائۀ توضیح دربارۀ اهداف پژوهش، محرمانهکردند

دهندگان انجام شۀۀد. نام و نام خانوادگی در پرسشنامه ثبت نشد؛ همچنین، شرکت در پژوهش داوطلبانه و با حق انتخا  پاسخ
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گویه، سامانۀ مۀۀدیریت   8( با  1986و همکاران )  1شده از پرسشنامۀ آیزنبرگرسپس، در بخش دوم، برای حمایت سازمانی درک

گویۀۀه و   6( بۀۀا  1992گویه، هویت سۀۀازمانی از مقیۀۀاس مائۀۀل و اشۀۀفور  )  8( با  2005و همکاران )  2داوطلب از مقیاس سین

تۀۀایی 5ها با استفاده از طیۀۀف  گویه استفاده شد. تمامی پرسشنامه  6( با  1996و همکاران )  3ان از مقیاس کلریمشارکت داوطلب

 لیکرت )کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم( ارزیابی شدند.

 SPSSافزارهۀۀای هۀۀا از نرمهای آماری این پژوهش در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام شدند. بۀۀرای تحلیۀۀل دادهروش

( بهۀۀره SEMسازی معادلات سۀۀاختاری )های پژوهش از روش مدلو برای آزمون فرضیه 3/3نسخۀ  Smart PLSو  25نسخۀ 

ای استفاده شده است که سایر پژوهشۀۀگران از آن ری از پرسشنامهدر این پژوهش، برای بررسی روایی محتوا و صوگرفته شد.  

اند؛ از این رو، از روایی مناسبی برخوردار است. با وجۀۀود ایۀۀن، بۀۀرای اطمینۀۀان در پژوهش خود در حوزۀ مشابه استفاده کرده

، خمینی )ره( شهرستان سۀۀاری  کمیتۀ امداد امامکامل از روایی محتوایی پرسشنامه، با نظرخواهی از کارشناسان آمار و پژوهش  

توان گفۀۀت پرسشۀۀنامۀ پۀۀژوهش از روایۀۀی محتۀۀوای خۀۀوبی روایی پرسشنامه تأیید شد و به صورت نهایی درآمد؛ بنابراین، می

 ها به روش آلفای کرونباخ نیز بررسی شد:برخوردار است. نلاوه بر این، پایایی پرسشنامه

 
 پایایی متغیرهای پژوهش . 1جدول 

Table 1. Reliability of research variables 
 ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه متغیر 

 ۹07/0 8 شدهحمایت سازمانی درک

 ۹25/0 8 رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب

 8۹4/0 6 هویت سازمانی

 856/0 6 انگیزۀ مشارکت داوطلبان

 

آمده برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از دستدهد ضریب آلفای کرونباخ به( نشان می1آمده در جدول )دستنتایج به

 هاست.دهندۀ پایایی مطلو  پرسشنامهاست که نشان 7/0

 

 هایافته -5

دهۀۀد از میۀۀان نشۀۀان می  امام خمینی )ره( شهرستان ساریشناختی مدیران و کارکنان کمیتۀ امداد  های جمعیتنتایج تحلیل داده

دهنۀۀد. بررسۀۀی توزیۀۀع سۀۀنی درصۀۀد( اکثریۀۀت قۀۀاطع را تشۀۀکیل می 1/78نفۀۀر ) 121کننده، مۀۀردان بۀۀا فراوانۀۀی شۀۀرکت 155

درصۀۀد( اسۀۀت و کمتۀۀرین   1/47نفۀۀر )  73سال با    45تا    36ط به گروه سنی  دهد بیشترین فراوانی مربودهندگان نشان میپاسخ

درصۀۀد( اختصۀۀاص دارد. از نظۀۀر سۀۀطح تحصۀۀیلات، بیشۀۀترین تعۀۀداد   2/3نفۀۀر )  5سال به بالا بۀۀا    56تعداد نیز به گروه سنی  

ارشد و بالاتر با ناسیدرصد( و پس از آن، کارکنان دارای مدرک کارش  60نفر؛    ۹3گویان دارای مدرک کارشناسی هستند )پاسخ

 7/۹نفۀۀر؛    15تر تعلۀۀق دارد )که کمترین سهم به افراد با تحصیلات دیۀۀپلم و پۀۀایین  درصد( قرار دارند، در حالی  5/13نفر )  21

 

1 Eisenberger 
2 Sin 
3 Clary 
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 63سۀۀال اسۀۀت )  15تۀۀا    11دهد بیشترین فراوانی مربوط به کارکنان با سابقۀ  درصد(. همچنین، بررسی سابقۀ خدمت نشان می

درصد(. ایۀۀن توزیۀۀع   6/11نفر؛    18سال سابقه تعلق دارد )  21د( و کمترین میزان نیز به کارکنان دارای بیش از  درص  6/40نفر؛  

سال، باسابقه، با سطح تحصۀۀیلات دانشۀۀگاهی و آماری بیانگر آن است که جامعۀ مورد مطالعه نمدتاً شامل نیروی انسانی میان

 کند.ی را در ساختار سازمانی کمیتۀ امداد منعکس مینمدتاً مرد است که ترکیبی از تجربه و توان تخصص

های توصیفی متغیرها بۀۀرای بررسۀۀی ( شاخص2های پژوهش، در جدول )قبل از بررسی آزمون الگوی ساختاری یا فرضیه

 اند:ها ارائه شدهبودن توزیع دادهنرمالپراکندگی مناسب و 
 

 آمارۀ توصیفی متغیرهای پژوهش . 2جدول 
Table 2. Descriptive statistics of research variables 

 داری ا سطح معن کشیدگی  چولگی انحراف معیار  میانگین  متغیر 

 اسمیرنوف-کولموگروف 

 0001/0 875/0 -588/0 573/0 ۹0/3 شدهحمایت سازمانی درک

 0001/0 60۹/0 -523/0 725/0 47/3 رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب

 0001/0 1۹0/2 -785/0 60۹/0 82/3 هویت سازمانی

 0001/0 180/2 -4۹2/0 532/0 ۹0/3 انگیزۀ مشارکت داوطلبان

 

های توصیفی مربوط بۀۀه متغیرهۀۀای پۀۀژوهش، نتۀۀایج نشۀۀان داد ادراک کارکنۀۀان از (، بررسی شاخص2با توجه به جدول )

میانگین نظۀۀری قۀۀرار دارد؛ امۀۀری کۀۀه در سطحی بالاتر از    573/0و انحراف معیار    ۹0/3شده با میانگین  حمایت سازمانی درک

بیانگر تجربۀ مطلو  کارکنان از توجه، قدردانی، حمایت و رفتار منصفانۀ سازمان است. چولگی منفی و کشیدگی مثبۀۀت ایۀۀن 

انۀۀد و ارزیۀۀابی آنۀۀان نسۀۀبت بۀۀه حمایۀۀت سۀۀازمانی دهندگان نمرات بالایی را ثبۀۀت کردهدهد بخش نمدۀ پاسخمتغیر نشان می

ای گونۀۀه  شود؛ بۀۀهگرا و نسبتاً یکپارچه است. این الگو دربارۀ رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب نیز مشاهده میشده همدرک

دهندۀ ارزیۀۀابی نسۀۀبتاً مطلۀۀو  از کارآمۀۀدی، گۀۀزارش شۀۀده و نشۀۀان  725/0و انحراف معیار    47/3که میانگین این متغیر برابر  

نام، تخصیص وظایف و مدیریت ارتباطات اسۀۀت. چۀۀولگی ی سامانه در ثبتهاسهولت استفاده، شفافیت فرایندها و توانمندی

اند دهندگان ارزیابی مثبتی از نملکرد سامانه داشتهمنفی و میزان کشیدگی مثبت این متغیر نیز حاکی از آن است که بیشتر پاسخ

 60۹/0و انحۀۀراف معیۀۀار    82/3ها در خصوص هویت سۀۀازمانی بۀۀا میۀۀانگین  و پراکندگی نظرات محدود است. همچنین، یافته

سویی کارکنان با اهداف سازمان است و چولگی منفی و کشۀۀیدگی نسۀۀبتاً بۀۀالا پنداری و همذاتبیانگر سطحی بالا از تعلق، هم

اند. در نهایت، متغیر انگیۀۀزۀ مشۀۀارکت داوطلبۀۀان بۀۀا طور مشابه تجربه کرده  دهد بیشتر کارکنان این ادراک مثبت را بهنشان می

نیز در سطحی بالاتر از حد متوسط قرار دارد و بیانگر حضور فعال، تۀۀداوم همکۀۀاری و   532/0و انحراف معیار    ۹0/3انگین  می

دهندۀ ارزیۀۀابی مثبۀۀت و نسۀۀبتاً همگۀۀون هۀۀا نشۀۀانطوری که الگوی توزیۀۀع دادهاحساس اثرگ،اری از سوی داوطلبان است؛ به  

 مشارکت در میان آنان است.

شده، کارآمۀۀدی سۀۀامانۀ مۀۀدیریت دهد در سازمان تحت بررسی، سطوح حمایت سازمانی درکها نشان میبرآیند این یافته

 دهندگان دیۀۀدگاهاند و پاسخداوطلب، هویت سازمانی و انگیزۀ مشارکت داوطلبانه همگی بالاتر از میانگین نظری ارزیابی شده

لگو حاکی از وجود محیطی حمایتی، ساختارهای دیجیتال نسبتاً کارآمد، اند. این انسبتاً مشابه و همگرا نسبت به این ابعاد داشته

تواننۀۀد نقشۀۀی مهۀۀم در ارتقۀۀای رضۀۀایت، شناختی میان کارکنان و مشارکت فعال داوطلبان است؛ نواملی کۀۀه میانسجام روان

https://doi.org/10.22108/ecs.2026.147796.1169
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23جدول2
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23جدول2


 

  181 و همکسران   عطسس احمدی   /  بر ا گمزۀ  شسرکا، بس  قش  مس جی هواا سسک س ی  و رضساا اک سس س ۀ  داراا ارتطس  بس  اوطلطسن  شد  بررسی ت حمر حمساا سسک س ی  ر  
 

 

https://doi.org/10.22108/ecs.2026.147796.1169 

 

دهندۀ وضۀۀعیت همچنۀۀین نشۀۀانهای سازمان ایفا کنند. این  افزایش تعهد، تقویت ماندگاری نیروهای انسانی و پایداری فعالیت

ها، تقویت ارتباطات و ارتقای فرایندهای مدیریت داوطلبان و کارکنان اسۀۀت ظرفیت مناسب سازمان برای توسعۀ بیشتر سامانه

 تواند به نتایج مثبت و پایدار در نملکرد سازمانی منجر شود.که می

تۀۀوان است؛ بنابراین، می 05/0ت تمامی متغیرها کمتر از اسمیرنوف نشان داد نمرا-نلاوه بر این، نتایج آزمون کولموگروف

سازی معادلات ساختاری نتیجه گرفت توزیع تمامی متغیرها نرمال نیست. از آنجا که توزیع متغیرها نرمال نیست و روش مدل

سۀۀازی شود. مدلفاده میها استقابلیت استفاده در هر دو حالت توزیع نرمال و غیرنرمال را دارد، از این روش برای تحلیل داده

ها در این مطالعه استفاده شد. وتحلیل دادهبه ننوان تکنیک آماری اصلی برای تجزیه 1معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی

های نمونۀۀۀ کوچۀۀک تۀۀا های غیرنرمال و اندازهپ،یری آن در مدیریت توزیع دادهسازی معادلات ساختاری به دلیل انعطافمدل

های پیچیده با ساختارهای چندبُعدی، برای این پژوهش انتخا  شد که به ویژه چنین، توانایی آن در تخمین مدلمتوسط و هم

ومعلولی پیچیۀۀده میۀۀان متغیرهۀۀای پنهۀۀان تمرکۀۀز دارنۀۀد بینی و ارزیۀۀابی روابۀۀط نلۀۀتبرای مطالعاتی مناسب است که بر پیش

(Cepeda-Carrion et al., 2019.) 

از روش معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعۀۀات (  ۱های مدل )شکل  هبرای بررسی ارتباط بین ساز  ،در این پژوهش

شود؛ بۀۀار نۀۀاملی شده با بار ناملی مشخص میغیر مشاهدهجزئی استفاده شد. در این روش، قدرت رابطۀ بین متغیر پنهان و مت

(. پس از شناسایی همبستگی Hair et al., 2022مطلو  است ) 6/0قابل قبول و بیشتر از  6/0تا  3/0ضعیف، بین  3/0کمتر از 

تۀۀر از بزرگ t درصۀۀد، مقۀۀادیر آمۀۀارۀ 5انجام شد و در سطح خطای  2استراپبوتداری با استفاده از روش متغیرها، آزمون معنا

گیری، بودن مۀۀدل در سۀۀه بخۀۀش انۀۀدازههاست. پیش از تفسۀۀیر نتۀۀایج مۀۀدل، مناسۀۀبدهندۀ معناداری همبستگینشان  ±  ۹6/1

های آلفای کرونباخ، پایایی گیری، از شاخصساختاری و کلی بررسی شد تا پایایی و انتبار آن تأیید شود. در بخش مدل اندازه

و  7/0 شده( استفاده شد که تمامی مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبۀۀی بیشۀۀتر ازاستخراجترکیبی و روایی همگرا )واریانس  

های گیری از پایایی و روایی همگرا مناسبی برخوردار است. یافتهبود؛ بنابراین، مدل اندازه  5/0  شده بیشتر ازواریانس استخراج

 ارائه شده است: (3)مربوط به این بخش در جدول 

 
 های پایایی و میزان شاخص  شدهواریانس استخراج  مقادیر. 3جدول 

Table 3. Extracted variance values & reliability indices 
بار  گویه  کد گویه  سازه 

 عاملی 

آمارۀ 

 معناداری 

(T-

Value) 

آلفای  

 کرونباخ 

(7/0  ≤ ) 

پایایی  

 ترکیبی 

(7/0  ≤ ) 

واریانس  

 شده استخراج 

(5/0  ≤ ) 

 حمایت

سۀۀۀۀۀۀۀۀۀازمانی 

 شدهدرک

POS1 665/0 ۹38/0 ۹1۹/0 822/51 855/0 دهد.کمیتۀ امداد به رفاه من اهمیت می 

POS2  اگر مشکلی برای من پیش بیایۀۀد، کمیتۀۀۀ

 امداد از من حمایت خواهد کرد.

8۹5/0 2۹6/6۹ 

POS3 های کمیتۀ امداد بۀۀه پیشۀۀنهادها و دیۀۀدگاه

 کند.من توجه می

8۹۹/0 725/64 

POS4 848/83 ۹11/0های من در کمیتۀ امداد قدردانی از تلاش 

 

1 PLS-SEM 
2 t-value 
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بار  گویه  کد گویه  سازه 

 عاملی 

آمارۀ 

 معناداری 

(T-

Value) 

آلفای  

 کرونباخ 

(7/0  ≤ ) 

پایایی  

 ترکیبی 

(7/0  ≤ ) 

واریانس  

 شده استخراج 

(5/0  ≤ ) 

 شود.می

POS5  کمیتۀۀۀ امۀۀداد نسۀۀبت بۀۀه کارکنۀۀان خۀۀود

 کند.احساس مسئولیت می

871/0 135/50 

POS6   یۀۀک   به ننۀۀواناین سازمان ارزش من را

 شناسد.کارمند می

818/0 345/31 

POS7  در شرایط دشوار، کمیتۀ امداد پشۀۀت مۀۀن

 ایستد.می

76۹/0 422/26 

POS8 کنم کمیتۀ امداد واقعۀۀاً بۀۀرای احساس می

 من اهمیت قائل است.

35۹/0 341/6 

رضۀۀۀۀۀۀۀایت از 

 سامانۀ مدیریت

 داوطلب

CRM1 طۀۀور   سازمان ما اطلانات داوطلبان را بۀۀه

 .کندآوری و تحلیل میماثر جمع

7۹8/0 536/34 ۹26/0 ۹41/0 66۹/0 

CRM2  سۀۀامانۀ مۀۀدیریت داوطلۀۀب، ارتباطۀۀات

 کند.دوطرفه را تسهیل می

875/0 852/57 

CRM3 بۀۀرای مۀۀدیریت   شۀۀدههای استفادهفناوری

 روز هستند.داوطلبان کارآمد و به

858/0 253/50 

CRM4 شود خدمات متناسب بۀۀا سامانه بانث می

 نیاز داوطلبان ارائه شود.

875/0 102/52 

CRM5 تر گویی به داوطلبان را سریعپاسخ  هسامان

 کرده است.

840/0 563/3۹ 

CRM6   داوطلبۀۀان من از نملکرد سامانۀ مدیریت

 رضایت دارم.

850/0 114/40 

CRM7 های موجود در سامانه دقیۀۀق و قابۀۀل داده

 ند.هست انتماد

865/0 420/48 

CRM8 ۀافۀۀزودسامانۀ مۀۀدیریت داوطلبۀۀان ارزش 

 واقعی برای سازمان ایجاد کرده است.

521/0 32۹/11 

 هویت

 سازمانی

OI1 بزرگ   ۀکنم نضوی از خانواداحساس می

 کمیتۀ امداد هستم.

757/0 664/24 8۹6/0 ۹21/0 661/0 

OI2 452/37 853/0 دانم.موفقیت کمیتۀ امداد را موفقیت خودم می 

OI3  تعلق به کمیتۀ امداد بخشی از هویت مۀۀن

 شده است.

885/0 880/63 

OI4  از اینکۀۀه خۀۀود را کارکنۀۀان کمیتۀۀۀ امۀۀداد

 کنم.میمعرفی کنم احساس غرور 

80۹/0 140/35 

OI5 های مۀۀن های کمیتۀ امداد با ارزشارزش

 سازگار است.

852/0 4۹4/47 

OI6 344/20 710/0نمیۀۀق بۀۀا ایۀۀن  یکنم پیونۀۀداحساس مۀۀی 
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بار  گویه  کد گویه  سازه 

 عاملی 

آمارۀ 

 معناداری 

(T-

Value) 

آلفای  

 کرونباخ 

(7/0  ≤ ) 

پایایی  

 ترکیبی 

(7/0  ≤ ) 

واریانس  

 شده استخراج 

(5/0  ≤ ) 

 سازمان دارم.

 مشارکت
 داوطلبان

MVS1 اصلی من از کۀۀار در کمیتۀۀۀ امۀۀداد   ۀانگیز

 .کمک به نیازمندان است

7۹1/0 523/31 861/0 8۹7/0 5۹2/0 

MVS2 کنم فعالیت در کمیتۀۀۀ امۀۀداد احساس می

 .برای جامعه ارزشمند است

772/0 001/26 

MVS3  خدمت در این سازمان بۀۀه مۀۀن احسۀۀاس

 .دهدمعنا و هدف می

803/0 38۹/30 

MVS4   کمیتۀ امداد بانث رشد و یادگیری کار در

 .شودشخصی من می

816/0 233/37 

MVS5  کار در کمیتۀ امداد با نلایق درونۀۀی مۀۀن

 .سو استهم

680/0 214/17 

MVS6  انجۀۀام وظۀۀایفم در کمیتۀۀۀ امۀۀداد بۀۀه مۀۀن

 .دهداحساس رضایت درونی می

746/0 01۹/28 

 

کنۀۀد گیری همچنین شامل ارزیابی روایی افتراقی است. آزمون روایی افتراقی تضۀۀمین میاندازهنلاوه بر این، ارزیابی مدل  

 1مونوتریۀۀت-ها در یک مدل متمایز است. روایی افتراقی این پژوهش با اسۀۀتفاده از نسۀۀبت هتروتریۀۀتیک سازه از سایر سازه

هۀۀای پیشۀۀین اسۀۀتفاده از به روایی افتراقی، پژوهش  گیری شد. با توجه به حساسیت بیشتر آن در تشخیص مسائل مربوطاندازه

HTMT  کننۀۀد. مقۀۀادیر را به ننوان روش اصلی برای ارزیابی روایی افتراقی در مدل معۀۀادلات سۀۀاختاری پیشۀۀنهاد میHTMT 

 (:Hair et al., 2022باشند ) ۹0/0یا  85/0معمولاً باید زیر 
 

 روایی افتراقی . 4جدول 
Table 4. Discriminant validity 

سازمانی  حمایت   سازه

 شده درک 

رضایت از سامانۀ مدیریت  

 داوطلب 

انگیزۀ مشارکت  

 داوطلبان 

هویت  

 سازمانی 

 شدهحمایت سازمانی درک
    

 815/0 رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب
   

 818/0 522/0 انگیزۀ مشارکت داوطلبان
  

 76۹/0 514/0 568/0 هویت سازمانی
 

 

دهند. تمام مقۀۀادیر های مدل روایی افتراقی قابل قبولی را نشان میشود، تمام سازه( مشاهده می4طور که در جدول )همان

HTMT    های فردی خود را در مدل تأییۀۀد نقش  ها به اندازۀ کافی متمایز هستند تادهد سازههستند. این امر نشان می  ۹0/0زیر

گیری، باید به قابلیت اتکای مدل سۀۀاختاری اشۀۀاره شۀۀود. بۀۀرای ایۀۀن منظۀۀور، از دو بودن مدل اندازهکنند. پس از تأیید مناسب

 

1 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMTtmt) 
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 (:5بینی کیفیت استفاده شد )جدول شاخص ضریب تعیین و پیش
 

 برازش مدل ساختاری پژوهش .5جدول 
Table 5. Fitting the research structural model 

 R2≥0.19 Q2≥0.15 متغیر 

 226/0 352/0 هویت سازمانی

 371/0 647/0 انگیزۀ مشارکت داوطلبان

 

گیری و بخۀۀش سۀۀاختاری الگۀۀوی سۀۀازی معۀۀادلات کردن بخۀۀش انۀۀدازه( معیاری است که برای متصل2Rضریب تعیین )

( 5طور کلۀۀی، جۀۀدول )گ،ارد. به زا میزا بر یک متغیر درونمتغیر برونرود و نشان از تأثیری دارد که یک ساختاری به کار می

یح  درصد از واریانس هویۀۀت سۀۀازمانی را توضۀۀ  35/ 2شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب نشان داد حمایت سازمانی درک 

درصد از واریۀۀانس   64/ 7شده، رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب و هویت سازمانی دهند. در مجموع، حمایت سازمانی درک می 

های  کنۀۀد کۀۀه بۀۀرای سۀۀازه بینۀۀی مۀۀدل را مشۀۀخص می قدرت پیش   2Qکنند. همچنین، مقدار  انگیزۀ مشارکت داوطلبان را تبیین می 

بینی نسۀۀبتاً قۀۀوی  محاسبه شده است که نشان از قدرت پیش   0/ 371مشارکت داوطلبان  و انگیزۀ    0/ 226زای هویت سازمانی  درون 

کننۀۀده  بینی تۀۀوان گفۀۀت مۀۀدل دارای ارتبۀۀاط پیش زای پژوهش دارد و به همین دلیل است که می های برون مدل در خصوص سازه 

های  ش کلی مدل اشاره شده اسۀۀت کۀۀه در مۀۀدل کند. در پایان نیز به براز است؛ بنابراین، برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید می 

طبق  (. این شاخص Hair et al., 2022باشد )   0/ 3شود که باید بیش از  استفاده می   GOFمبتنی بر حداقل مربعات جزئی از شاخص  

 طور کلی قوی است:   بینی مدل پژوهش به دهندۀ این است که کیفیت پیش برای مدل پژوهش محاسبه شده است و نشان فرمول 
 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 =0.5684 

 

های پژوهش بر اساس یک ساختار نلّی با روش حداقل مربعات جزئی رابطۀ متغیرهای تحت بررسی در هر یک از فرضیه

PLS    باشد، رابطۀۀه ضۀۀعیف در   3/0آزمون شده است. ضریب بار ناملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار ناملی کمتر از

( و بر این اساس، Hair et al., 2022باشد، مطلو  است ) 7/0تر از رگشود. بار ناملی اگر بزنظر مینظر گرفته و از آن صرف

گیری )رابطۀ هر یک از متغیرهۀۀای قابۀۀل مشۀۀاهده بۀۀا متغیۀۀر ( ترسیم شده است. الگوی اندازه2الگوی کلی پژوهش در شکل )

بۀۀا   tداری روابط نیز آمۀۀارۀ  پنهان( و الگوی مسیر )روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر( نیز محاسبه شده است. برای سنجش معنا

های مربوط به بۀۀار نۀۀاملی است، خلاصۀ یافته  Smart PLSافزار استراپ محاسبه شد. در این الگو که خروجی نرمروش بوت

های پژوهش بر اساس روابط هر یک از متغیرها به تفکیک نیز ارائه استاندارد روابط متغیرهای پژوهش ارائه شد. آزمون فرضیه

 دهد:های مربوط را نشان می( یافته2شده است. در ادامه، شکل )
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 روش حداقل مربعات جزئی الگوی پژوهش . 2شکل 

Figure 2. Partial least squares method of research model 
 

 های پژوهش نتایج فرضیه . 6جدول 
Table 6. Results of research hypotheses 

ضریب   مسیر  فرضیه 

 مسیر 

)β( 

عدد 

 داری ا معن

(t-value) 

)p-value ( آزمون  ۀنتیج 

 تأیید 017/0 3۹7/2 112/0 انگیزۀ مشارکت داوطلبان←شدهحمایت سازمانی درک 1

 تأیید 000/0 522/10 473/0 هویت سازمانی←شدهحمایت سازمانی درک 2

 تأیید 000/0 811/4 180/0 انگیزۀ مشارکت داوطلبان←رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب 3

 تأیید 000/0 ۹83/3 18۹/0 هویت سازمانی ←رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب 4

 تأیید 000/0 385/14 633/0 انگیزۀ مشارکت داوطلبان←هویت سازمانی 5

 میانجی جزئی 000/0 062/8 2۹۹/0 انگیزۀ مشارکت داوطلبان←هویت سازمانی←شدهحمایت سازمانی درک 6

انگیۀۀزۀ ←هویۀۀت سۀۀازمانی←مۀۀدیریت داوطلۀۀبرضۀۀایت از سۀۀامانۀ  7

 مشارکت داوطلبان

 میانجی جزئی 000/0 88۹/3 11۹/0

 

 گیریبحث و نتیجه -6

و نهادهای حمایتی در ارائۀ خدمات اجتمۀۀانی و تکمیۀۀل  1های غیرانتفانیجهان کنونی شاهد گسترش روزافزون نقش سازمان

ویژه نهادهایی همچون کمیتۀ امداد امام خمینی )ره(، در بستر اجتمانی ایران، به ننوان ها، به  هاست. این سازمانوظایف دولت

 

1 NPOs 
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ت به استفادۀ مۀۀاثر از شدهای آنها بهکنند و پایداری فعالیترسانی و توزیع ندالت اجتمانی نمل میهای اصلی خدمتستون

(. در این میۀۀان، مشۀۀارکت داوطلبانۀۀه بۀۀه ننۀۀوان یکۀۀی از 1401های انسانی وابسته است )پرینچی و همکاران،  منابع و سرمایه

کند؛ با این حال، حفظ ری را در تضمین گستره و کیفیت خدمات اجتمانی ایفا میهای غیرمالی، نقش محوترین سرمایهحیاتی

این منبع ارزشمند، یعنی اطمینان از تداوم مشارکت داوطلبان، به چالش اصۀۀلی مۀۀدیریتی در ایۀۀن نهادهۀۀا تبۀۀدیل شۀۀده اسۀۀت. 

  مجۀۀدد داوطلۀۀب منجۀۀر شۀۀود های جۀۀ،تواند به فرسایش منابع انسۀۀانی و افۀۀزایش هزینۀۀهمدیریت ضعیف در این حوزه می

 (.1403پور و معصومی، )مسعودی

شۀۀده تۀۀأثیری مثبۀۀت و معنۀۀادار بۀۀر انگیۀۀزۀ مشۀۀارکت دهد حمایت سۀۀازمانی درکنتایج مربوط به فرضیۀ نخست نشان می

تر از مقدار بحرانۀۀی ( بزرگ458/2ای که آمارۀ معناداری )گونهداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  داوطلبان کمیتۀ ام

 112/0کند. همچنۀۀین، ضۀۀریب مسۀۀیر برابۀۀر  درصد تأیید می  ۹5( است و این امر معناداری رابطه را در سطح اطمینان  ۹6/1±)

واحۀۀدی در انگیۀۀزۀ مشۀۀارکت 112/0شده موجب افۀۀزایش  انی درکبیانگر آن است که هر یک واحد افزایش در حمایت سازم

دهۀۀد کند. تفسۀۀیر ایۀۀن نتیجۀۀه نشۀۀان میگر مهمی در ارتقای سطح مشارکت ایفا میشود و این متغیر نقش تسهیلداوطلبان می

کنند، انگیزه و تمایۀۀل آنهۀۀا هرچه کارکنان و داوطلبان احساس بیشتری از احترام، قدردانی، پشتیبانی و ندالت سازمانی تجربه  

شۀۀناختی و اجتمۀۀانی موجۀۀب شده به ننوان یک منبۀۀع روانیابد؛ زیرا حمایت سازمانی درکبرای همکاری فعالانه افزایش می

دهد. این یافته شود و در نتیجه رفتارهای مشارکتی و داوطلبانه را ارتقا میتقویت احساس ارزشمندی، انتماد، تعلق و تعهد می

گیری تعهد متقابل و تمایل افراد بۀۀه جبۀۀران ۀ مبادلۀ اجتمانی قابل تبیین است؛ زیرا رفتار حمایتی سازمان موجب شکلبا نظری

شده هویت و شود. همچنین، بر اساس نظریۀ هویت اجتمانی، حمایت سازمانی درکاین حمایت از طریق مشارکت بیشتر می

سۀۀاز ای کۀۀه خۀۀود زمینهدهد؛ پدیۀۀدهبودن با سازمان را افزایش میساس یکیکند و احشناختی افراد را تقویت میانسجام روان

هۀۀای روانۀۀی، افۀۀزایش خودکارآمۀۀدی و شده با کاهش تنشمشارکت فعال و پایدار است. افزون بر این، حمایت سازمانی درک

های دارمۀۀی و تیجه بۀۀا یافتۀۀهکند. این نانگیزش درونی، بستری مناسب برای تداوم همکاری و حضور ماثر داوطلبان فراهم می

(، کۀۀائو و 2025بالستورس و همکۀۀاران )-المللی بنیتوعات بین( و همچنین، مطال1404( و ناصریان و رحیمی )13۹1همکاران )

خوان اسۀۀت کۀۀه همگۀۀی بۀۀر نقۀۀش کلیۀۀدی حمایۀۀت ( هم2024( و هسیه و چیو )2025ان )(، شانگ و همکار2023همکاران )

 اند.شده در افزایش مشارکت، تعهد و همکاری داوطلبان تأکید کردهسازمانی درک

شده تأثیری مثبت و معنادار بر هویۀۀت سۀۀازمانی کارکنۀۀان دهد حمایت سازمانی درکنتایج مربوط به فرضیۀ دوم نشان می

تۀۀر از مقۀۀدار بحرانۀۀی و بزرگ ۹17/10ر طوری که آمارۀ معنۀۀاداری برابۀۀ کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

کند. ضریب مسیر بۀۀین ایۀۀن دو متغیۀۀر برابۀۀر درصد تأیید می  ۹5( است و این امر معناداری رابطه را در سطح اطمینان  ۹6/1±)

واحۀۀدی در 473/0شۀۀده موجۀۀب افۀۀزایش  است که بیانگر آن است که هر یک واحد افزایش در حمایت سازمانی درک  473/0

دهد این رابطه مستقیم و مثبت است. تفسیر این یافته حاکی از آن است که هرچه کارکنۀۀان شود و نشان میمی  هویت سازمانی

شناختی و ناطفی آنان بۀۀا سۀۀازمان تقویۀۀت حمایت، توجه، احترام و قدردانی بیشتری از سوی سازمان تجربه کنند، پیوند روان

سوشدن با اهۀۀداف دانند. این وضعیت بانث تقویت احساس تعلق، همیناپ،یر از کل سازمان مشود و خود را جزئی جداییمی

شود. از دیۀۀدگاه نظۀۀری، ایۀۀن رابطۀۀه بۀۀا نظریۀۀۀ های سازمان و افتخار نسبت به نضویت در آن میسازی ارزشسازمان، درونی

کننۀۀد کۀۀه برایشۀۀان می هایی کسبها و سازمانهویت اجتمانی قابل تبیین است، زیرا افراد هویت خود را از نضویت در گروه

شود کارکنان سازمان را بخشی از »خود اجتمانی« خود درک کنند اهمیت روانی دارند و رفتارهای حمایتی سازمان موجب می
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هۀۀای دهد پاسخ متقابۀۀل کارکنۀۀان بۀۀه حمایتو وابستگی ناطفی بیشتری نشان دهند. همچنین، نظریۀ مبادلۀ اجتمانی نشان می

شۀۀده، نۀۀلاوه بۀۀر کند. حمایت سۀۀازمانی درکش تعهد، وفاداری و تقویت هویت سازمانی نمود پیدا میسازمانی به شکل افزای

گیری هویۀۀت سۀۀاز شۀۀکلشناختی، انتماد، امنیت شغلی و انسجام اجتمۀۀانی، زمینهتقویت حس تعلق، با افزایش مالکیت روان

(، 13۹۹(، ابراهیمی و شمالی )1403ات سیاهکالی مرادی )های این پژوهش با نتایج مطالعشود. یافتهسازمانی پایدار و قوی می

(، 2023(، ژانۀۀگ )2021المللۀۀی دینۀۀگ و همکۀۀاران )های بین( و پژوهش13۹5حسینی و همکاران )(، شاه1404پیشه )زرانت

شۀۀده در تقویۀۀت سو است که همگی بر نقش حمایۀۀت سۀۀازمانی درک( هم2022( و هی و همکاران )2025روی و همکاران )

 اند.اداری، تعهد، رضایت و انسجام کارکنان تأکید کردههویت سازمانی و پیامدهای مثبت مرتبط با آن از جمله وف

دهد رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنادار بر انگیۀۀزۀ مشۀۀارکت نتایج مربوط به فرضیۀ سوم نشان می

تۀۀر از مقۀۀدار زرگو ب 857/4طوری که آمۀۀارۀ معنۀۀاداری برابۀۀر داوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به 

درصد است. ضریب مسیر بین این دو متغیر  ۹5دهندۀ معناداری رابطه در سطح اطمینان  ( است و این امر نشان±۹6/1بحرانی )

است که بیانگر آن است که هۀۀر یۀۀک واحۀۀد تغییۀۀر در رضۀۀایت از سۀۀامانۀ مۀۀدیریت داوطلۀۀب موجۀۀب افۀۀزایش   180/0برابر  

شود و بنابراین، رابطۀ مستقیم و مثبت بین این دو متغیر وجود دارد. تفسیر ایۀۀن مشارکت داوطلبان میواحدی در انگیزۀ  180/0

بندی، آمۀۀوزش و ارتبۀۀاط بۀۀا دهی، زماندهد هرچه سازمان از ابزارهای فناورانۀ کارآمدتری برای ج، ، سازمانیافته نشان می

یابد؛ زیرا سامانۀ مدیریت داوطلب هوشمند فراینۀۀدهای مشۀۀارکت را داوطلبان استفاده کند، سطح مشارکت آنان نیز افزایش می

کنۀۀد ساختارمند، شفاف و قابل پیگیری و امکان درک بهتر نقش و وظایف و تجربۀ اثربخشی بیشتر را برای داوطلبان فراهم می

گری قابۀۀل تبیۀۀین نظریۀ خودتعیین دهد. از دیدگاه نظری، این نتیجه باو در نهایت، تمایل آنان به تداوم مشارکت را افزایش می

شناختی خودمختاری، شایستگی و ارتبۀۀاط شود که سه نیاز رواناست، زیرا انگیزش درونی و رفتار داوطلبانه زمانی تقویت می

های مدیریت داوطلب با ارائۀۀۀ امکۀۀان انتخۀۀا  زمۀۀان فعالیۀۀت، مشۀۀاهدۀ پیشۀۀرفت کۀۀار، دسترسۀۀی بۀۀه برآورده شوند و سامانه

این کنند و به  زمان تقویت میدیجیتال و برقراری ارتباط ساختارمند با مدیران و سایر داوطلبان، این سه نیاز را همهای  آموزش

خۀۀوانی دارد؛ از جملۀۀه های پژوهش حاضر با مطالعات پیشۀۀین نیۀۀز همیابد. یافتهترتیب، انگیزۀ مشارکت داوطلبان افزایش می

های مدیریتی و اطلاناتی مناسب رفتارهۀۀای مشۀۀارکتی سازی زیرساخت( که نشان داد فراهم2018پژوهش گرنت و سومانت )

( و 2024(، گوربۀۀوز )2023( و یوری و یۀۀو )13۹5دهد و همچنین، نتایج مطالعات سلیمان )کارکنان و داوطلبان را افزایش می

های مدیریت داوطلب دیجیتال موجب ارتقای اثربخشی نملیات، افزایش انگیۀۀزش دهد سامانه( نشان می2024اتا و همکاران )

شوند و به این ترتیب، سامانۀ مدیریت داوطلب نه فقط یک ابۀۀزار فنۀۀی، مشارکتی و حفظ مشارکت داوطلبانه در طول زمان می

 شود.شناختی ماثر برای تقویت انگیزه و مشارکت پایدار داوطلبان محسو  میبلکه یک سازوکار روان

سۀۀازمانی دهد رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنادار بر هویت نتایج مربوط به فرضیۀ چهارم نشان می

تۀۀر از مقۀۀدار بحرانۀۀی و بزرگ  073/4طوری که آمۀۀارۀ معنۀۀاداری برابۀۀر  کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

است؛ به این معنا که هر یک واحد تغییر در رضۀۀایت از سۀۀامانۀ   18۹/0( است و ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر  ۹6/1±)

شود؛ بنابراین، رابطۀ مستقیم و مثبت بین این دو متغیۀۀر واحدی در هویت سازمانی می18۹/0مدیریت داوطلب موجب افزایش  

دهد استفاده از سامانۀ مدیریت داوطلب کارآمد، شفاف و تعاملی، میزان احسۀۀاس تعلۀۀق، وجود دارد. تفسیر این یافته نشان می

سازی اطلانات دقیق، برقراری ارتباط ها با فراهماین سامانهکند؛ زیرا  یابی داوطلبان با سازمان را تقویت میپنداری و هویتهم

کننۀۀد تۀۀا های ارتباطی رسمی، به داوطلبان کمک میها و ایجاد کانالمنظم، ارائۀ بازخورد مناسب، امکان رصد پیشرفت فعالیت
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کننۀۀد؛ فراینۀۀدی کۀۀه  های سازمان را بهتر درک و خود را بخشی از سۀۀاختار و رسۀۀالت آن تلقۀۀینقش خود، مأموریت و ارزش

دهد. از دیدگاه نظری، این نتیجه با نظریۀ هویت اجتمۀۀانی قابۀۀل شناختی را ارتقا میهویت سازمانی و احساس نضویت روان

هۀۀا، مأموریۀۀت و ها، ارزشکنند که مرزبندیتری تجربه میتحلیل است؛ بر اساس این نظریه، افراد زمانی هویت سازمانی قوی

ی سازمان شفاف و قابل تشخیص باشند و سامانۀ مدیریت داوطلب بسۀۀتر رسۀۀمی و سۀۀاختارمندی بۀۀرای گروهارتباطات درون

هۀۀا، نقۀۀش داوطلۀۀب در آورد. دریافت اطلانات دقیق دربارۀ مأموریۀۀت سۀۀازمان، نتۀۀایج فعالیتایجاد چنین شفافیتی فراهم می

شۀۀود داوطلبۀۀان خۀۀود را کند و موجب میتسهیل میسازی« را  گروهرسانی و بازخورد نملکردی، فرایند »درونزنجیرۀ خدمت

ساز فقط یک ابزار فنی، بلکه سازوکاری نمادین و هویت  بیشتر متعلق به سازمان بدانند؛ از این رو، سامانۀ مدیریت داوطلب نه

دارد؛ از جمله پژوهش   خوانیکند. این یافته با مطالعات پیشین نیز همپنداری داوطلبان با کمیتۀ امداد را تقویت میاست که هم

های فناورانه با بهبود ارتباطات و گردش اطلانات، پیوند روانی افراد با سازمان ( که نشان داد سامانه1404یزدانی و همکاران )

های اطلاناتی با افزایش شناخت ( که تأکید دارند ابزارهای الکترونیکی و سیستم1402زایی )کنند، احمدی و میررا تقویت می

(، پیۀۀانزی 2023و همکۀۀاران )دهنۀۀد و مطالعۀۀات تریگۀۀر  یابی آنان را ارتقۀۀا میداوطلبان از مأموریت و ساختار سازمان، هویت

گویی و هۀۀای ارتبۀۀاطی دیجیتۀۀال، پاسۀۀخدهنۀۀد شۀۀفافیت اطلانۀۀات، کانال( که نشۀۀان می2025( و الجاندرا و همکاران )2021)

 ی غیرانتفانی هستند.هاساختاردهی سازمانی، نوامل کلیدی در تقویت هویت سازمانی و تداوم نضویت داوطلبان در سازمان

دهد هویت سازمانی تأثیری مثبت و معنادار بر انگیزۀ مشارکت داوطلبان کمیتۀ امداد نتایج مربوط به فرضیۀ پنجم نشان می

( اسۀۀت ±۹6/1تر از مقدار بحرانی )و بزرگ  772/13طوری که آمارۀ معناداری برابر  امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

است؛ به این معنا که هر یک واحد تغییر در هویۀۀت سۀۀازمانی موجۀۀب افۀۀزایش   633/0بین این دو متغیر برابر  و ضریب مسیر  

شود؛ بنابراین، رابطۀ مستقیم و مثبت بین این دو متغیر وجود دارد. تفسۀۀیر ایۀۀن واحدی در انگیزۀ مشارکت داوطلبان می633/0

شناختی بیشتری بۀۀا سۀۀازمان داشۀۀته باشۀۀند، پنداری و پیوند روانهم  یافته حاکی از آن است که هرچه داوطلبان احساس تعلق،

یابۀۀد؛ ها و مشارکت مسۀۀتمر افۀۀزایش میهای داوطلبانه، همکاری در فعالیتانگیزه و تمایل آنان برای حضور فعال، ایفای نقش

هۀۀای آن را درونۀۀی و مأموریتها، اهداف و  شود افراد خود را بخشی از سازمان بدانند، ارزشزیرا هویت سازمانی موجب می

رفتارهای فراتر از وظایف رسمی و مشارکت اثربخش را تقویت کنند. از دیدگاه نظری، این رابطه با نظریۀۀۀ هویۀۀت اجتمۀۀانی 

هایی که برایشان اهمیت روانی دارند، ها و سازمانقابل توضیح است که بر اساس آن، افراد هویت خود را از نضویت در گروه

های آن ببینند، انگیزه درونۀۀی بۀۀرای  ها و مأموریت د و زمانی که داوطلبان خود را به سازمان متصل و همسو با ارزش دهن شکل می 

دهد که هویۀۀت سۀۀازمانی  یابد. همچنین نظریه رفتار شهروندی سازمانی نشان می های اجتمانی افزایش می مشارکت و ایفای نقش 

وطلبانه و فراتر از وظایف رسمی است، زیرا افراد خود را مسۀۀئول موفقیۀۀت و انتبۀۀار  های رفتارهای دا زمینه ترین پیش یکی از مهم 

المللۀۀی  کنند. این یافته با شواهد پژوهشی متعدد داخلی و بین دانند و به همین دلیل با انگیزه و تعهد بیشتر مشارکت می سازمان می 

( که هویت سۀۀازمانی را نۀۀاملی کلیۀۀدی در افۀۀزایش مشۀۀارکت  2025بالستورس و همکاران ) -سو است؛ از جمله پژوهش بنیتو هم 

هۀۀای  پنۀۀداری بۀۀا ارزش ( که بر نقش احساس تعلۀۀق و هم 1403است، مطالعۀ سیاهکالی مرادی )   داوطلبانه و تعهد کارکنان دانسته 

( کۀۀه  1404( و صفایی و احمدپور ) 13۹7زاده و گیلوری ) های شفیع های مشارکتی تأکید دارد و پژوهش سازمان در ارتقای فعالیت 

اجتمۀۀانی ارتبۀۀاطی مثبۀۀت و معنۀۀادار دارد.  گیری و اقۀۀدامات  دهند هویت جمعی و سازمانی با مشارکت فعال در تصۀۀمیم نشان می 

کند تقویت هویت سازمانی و جمعی انضا موجب  ( تأکید می 2025( و لانگر و فینی ) 2026های پاروز و همکاران ) همچنین، یافته 

 شود. های نمومی می های غیرانتفانی و محیط افزایش مشارکت فعال و رفتارهای داوطلبانه در سازمان 
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ده و شۀۀ گری در رابطۀ بین حمایت سۀۀازمانی درکدهد هویت سازمانی نقش میانجینتایج مربوط به فرضیۀ ششم نشان می

داری مسۀۀیر غیرمسۀۀتقیم طوری که آمۀۀارۀ معنۀۀاانگیزۀ مشارکت داوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به 

است؛ به ایۀۀن معنۀۀا کۀۀه بۀۀا  2۹۹/0( است و ضریب مسیر غیرمستقیم نیز برابر 1±/۹6تر از مقدار بحرانی )و بزرگ  003/8برابر  

واحدی 2۹۹/0شده موجب افزایش متغیر میانجی، هر یک واحد تغییر در حمایت سازمانی درکورود هویت سازمانی به ننوان 

شده بر انگیزۀ مشۀۀارکت داوطلبۀۀان از درصد از اثر کل حمایت سازمانی درک  73شود و تقریباً  در انگیزۀ مشارکت داوطلبان می

های سۀۀازمانی از کارکنۀۀان و داوطلبۀۀان، بۀۀا حمایت  شود. تفسیر این یافته حاکی از آن است کهطریق هویت سازمانی تبیین می

تقویت احساس تعلق و هویت سازمانی، محرکی برای افزایش مشارکت فعال، همکاری ماثر و انجام وظایف فراتر از تعهدات 

دهۀۀد چگونۀۀه حمایۀۀت سۀۀازمانی ای است که توضیح میکند؛ به بیان دیگر، هویت سازمانی مکانیسمی واسطهرسمی ایجاد می

شود. از دیدگاه نظری، این رابطه با نظریۀ مبادلۀ اجتمانی قابل تحلیۀۀل اسۀۀت شده به ارتقای رفتارهای مشارکتی منجر میرکد

شده تمایل دارند با ایجاد تعهد، وفاداری و رفتارهۀۀای متقابۀۀل مثبۀۀت که بر اساس آن، افراد در پاسخ به حمایت سازمانی درک

ها شود داوطلبان ارزشپنداری با سازمان بانث میای دارد، زیرا احساس تعلق و همطهپاسخ دهند و هویت سازمانی نقش واس

کنۀۀد و اهداف آن را درونی کنند و انگیزۀ بیشتری برای مشارکت فعال نشان دهند؛ همچنین، نظریۀ هویۀۀت اجتمۀۀانی بیۀۀان می

شۀۀده بۀۀر رفتارهۀۀای داوطلبانۀۀه را تقویۀۀت درکپنداری با هویت سازمانی مسیر اثرگ،اری حمایت سازمانی  تعلق به گروه و هم

سۀۀو اسۀۀت؛ از جملۀۀه المللۀۀی همدهد. این نتیجه با شۀۀواهد پژوهشۀۀی داخلۀۀی و بینکند و پایداری مشارکت را افزایش میمی

دهند هویت سازمانی نقش میانجی در روابۀۀط حمۀۀایتی و ( که نشان می1404پور )( و صیفی1403مطالعات سیاهکالی مرادی )

( 2023های ناه و همکۀۀاران )پژوهشکند و  پ،یری و مشارکت اجتمانی ایفا میویژه در مسئولیتپیامدهای رفتاری کارکنان به  

شدۀ سازمانی با تقویت هویت و تعهد داوطلبان موجۀۀب افۀۀزایش کنند حمایت ادراک( که تأکید می2022و دینک و همکاران )

 شود.رفتارهای مشارکتی و وفاداری سازمانی می

گری در رابطۀۀۀ بۀۀین رضۀۀایت از سۀۀامانۀ مۀۀدیریت دهد هویت سازمانی نقش میۀۀانجینتایج مربوط به فرضیۀ آخر نشان می

داری مسۀۀیر طوری کۀۀه آمۀۀارۀ معنۀۀاخمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به داوطلب و انگیزۀ مشارکت داوطلبان کمیتۀ امداد امام  

است؛ بۀۀه ایۀۀن   11۹/0( است و ضریب مسیر غیرمستقیم نیز برابر  1±/۹6تر از مقدار بحرانی )و بزرگ  ۹85/3غیرمستقیم برابر  

مانۀ مۀۀدیریت داوطلۀۀب موجۀۀب معنا که با ورود هویت سازمانی به ننوان متغیر میانجی، هر یک واحد تغییر در رضایت از سا

درصد از اثر کل رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلۀۀب   40شود و تقریباً  واحدی در انگیزۀ مشارکت داوطلبان می11۹/0افزایش  

های مۀۀدیریت شود. تبیین این یافته حاکی از آن است که سامانهبر انگیزۀ مشارکت داوطلبان از طریق هویت سازمانی تبیین می

بنۀۀدی، آمۀۀوزش و ارتبۀۀاط بۀۀا داوطلبۀۀان، هویۀۀت نۀۀام، زمانایجاد بسترهای شفاف، ساختارمند و تعاملی برای ثبت  داوطلب، با

شده محرکی برای افزایش انگیزه و مشارکت فعۀۀال و مسۀۀتمر در کنند و این هویت سازمانی تقویتسازمانی آنان را تقویت می

صۀۀورت غیرمسۀۀتقیم از طریۀۀق ایجۀۀاد حۀۀس تعلۀۀق، ریت داوطلب بۀۀه  های سازمانی است؛ به نبارت دیگر، سامانۀ مدیفعالیت

بخشد. از دیدگاه نظۀۀری، های سازمان، مشارکت آنان را ارتقا میپنداری و درک نقش داوطلبان نسبت به مأموریت و ارزشهم

آن موجۀۀب   این رابطه با نظریۀ هویت اجتمانی قابل توضیح است، زیرا نضویت در یک گۀۀروه سۀۀازمانی و تجربۀۀۀ تعلۀۀق بۀۀه

کند و سامانۀ مدیریت داوطلۀۀب بۀۀا ارائۀۀۀ شود که رفتارهای مشارکتی و داوطلبانه را تقویت میگیری هویت سازمانی میشکل

سازی هویۀۀت سۀۀازمانی و تقویۀۀت مسۀۀیر اطلانات شفاف، امکان پیگیری نملکرد و بازخورد مستمر، شرایط لازم برای درونی

کنۀۀد احسۀۀاس شناختی بیان میآورد. نلاوه بر این، نظریۀ مالکیت روانان را فراهم میاثرگ،اری خود بر مشارکت فعال داوطلب
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های خود در سازمان، با افزایش هویت سۀۀازمانی، مشۀۀارکت اثۀۀربخش و ها و نقشمالکیت و کنترل داوطلبان نسبت به فعالیت

راستاست؛ از جمله پژوهش یزدانۀۀی و همکۀۀاران المللی همکند. این یافته با شواهد پژوهشی داخلی و بینمستمر را تقویت می

های سازمانی ساختارمند از طریۀۀق تقویۀۀت هویۀۀت سۀۀازمانی موجۀۀب افۀۀزایش جۀۀ،  و نگهداشۀۀت  ( که نشان داد سامانه 1404)

گری مهمۀۀی در  ( که تأکید کرده است انتمۀۀاد و هویۀۀت سۀۀازمانی میۀۀانجی 1400مادی و همکاران ) شوند و مطالعۀ ن داوطلبان می 

های هسۀۀیه و  المللی، یافتۀۀه های مدیریت داوطلب و گرایش به مشارکت فعالانه دارند. همچنین، در سطح بین رابطۀ بین زیرساخت 

های  سازمانی نقۀۀش میۀۀانجی حیۀۀاتی در مسۀۀیر اثرگۀۀ،اری ابزارهۀۀا و سۀۀبک دهد هویت  ( نشان می 2024( و جانسون ) 2024چیو ) 

تواند  ی کند هویت سازمانی م ( نیز تأیید می 2023مدیریتی بر رفتار داوطلبانه و نملکرد کارکنان دارد و پژوهش وانگ و همکاران ) 

 نضو بر رفتارهای شهروندی و مشارکتی کارکنان را توضیح دهد. –های مدیریتی و تعاملات رهبر اثر غیرمستقیم زیرساخت 

شوند که های پژوهش حاضر، پیشنهادهای کاربردی متعددی ارائه میها و محدودیتبا توجه به گسترۀ نظری موجود، یافته

قویت هویت سازمانی داوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری را فراهم های توسعۀ مشارکت و تتوانند زمینهمی

های حمۀۀایتی مشخصۀۀی شۀۀود برنامۀۀهشده، به مدیران توصیه میکنند. نخست، بر اساس نتایج مربوط به حمایت سازمانی درک

ت شخصی و کاری، ایجاد سیستم بۀۀازخورد و برای داوطلبان طراحی و اجرا کنند، از جمله ارائۀ پشتیبانی در مواجهه با مشکلا

های فردی داوطلبان، تا احساس امنیت، انتماد و تعلق آنۀۀان افۀۀزایش قدردانی مستمر و ترویج فرهنگ احترام و شناخت ارزش

ختی و شۀۀناتواند پیوند رواناندیشی با حضور داوطلبان میهای تعامل و همهای آموزشی، کارگاهیابد. همچنین، برگزاری برنامه

هویت سازمانی آنان را تقویت کند و انگیزه برای مشارکت فعالانه را افزایش دهد. نلاوه بر این، با توجه به نتۀۀایج مربۀۀوط بۀۀه 

آوری، تحلیۀۀل روزرسانی شود و توسعه یابد تا قابلیت جمعشود این سامانه بهرضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب، پیشنهاد می

ای کۀۀه گونۀۀهان بهبود یابد و ارتباط دوطرفه و بازخورد سریع با آنان تسهیل شود. طراحی سامانه به و پیگیری اطلانات داوطلب

تواند هویۀۀت سۀۀازمانی و حۀۀس تعلۀۀق داوطلبۀۀان را ها شفاف و قابل مشاهده باشد، میدسترسی به اطلانات سازمان و فعالیت

هۀۀای داوطلبۀۀان، های تقۀۀدیر، معرفۀۀی موفقیتنند جشۀۀنوارههای تقویت هویت سازمانی، ماتقویت کند. همچنین، اجرای برنامه

گیۀۀری از نقۀۀش تواند انگیزۀ مشارکت را افزایش دهد. در نهایۀۀت، بۀۀرای بهرهاندیشی، میهای همهای گروهی و کارگاهفعالیت

ها بۀۀه سۀۀامانه ها وشۀۀود برنامۀۀهمیانجی هویت سازمانی در روابط حمایتی و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلۀۀب، پیشۀۀنهاد می

گیری، ارائۀۀۀ بۀۀازخورد زمان هویت سازمانی داوطلبان را تقویت کنند و امکان مشارکت در تصمیمای طراحی شوند که همگونه

شده و های تعاملی آنلاین فراهم شود تا اثر حمایت سازمانی درکشده، گزارش نملکرد گروهی و ایجاد انجمنسازیشخصی

 اوطلب بر مشارکت فعال و مستمر داوطلبان به حداکثر برسد.رضایت از سامانۀ مدیریت د

شود مطالعات آینده در چند مسیر مشۀۀخص توسۀۀعه های آن، پیشنهاد میهای پژوهش حاضر و محدودیتبا توجه به یافته

یر شۀۀعب و های خۀۀود را بۀۀه سۀۀاتوانند نمونههای آتی میتر از موضوع بررسی شوند. پژوهشیابند تا ابعادی جدیدتر و نمیق

های مختلف یا در سطح ملی گسترش دهند تۀۀا قابلیۀۀت تعمۀۀیم نتۀۀایج افۀۀزایش یابۀۀد و های غیرانتفانی مشابه در استانسازمان

توانۀۀد امکۀۀان بررسۀۀی تغییۀۀرات های طۀۀولی میهای فرهنگی و سازمانی نیز ارزیابی شوند. همچنین، استفاده از طراحیتفاوت

معلولی را فۀۀراهم -مانی و انگیزۀ مشارکت داوطلبان در طول زمان و تحلیل روابط نلّیشده، هویت سازحمایت سازمانی درک

گر دیگۀۀری ماننۀۀد رضۀۀایت شۀۀغلی، انگیۀۀزش توانند نقش متغیرهای میانجی و تعدیلهای بعدی میکند. نلاوه بر این، پژوهش

شۀۀده و رضۀۀایت از سۀۀامانۀ مۀۀدیریت گرا را در مسۀۀیر تۀۀأثیر حمایۀۀت سۀۀازمانی درکدرونی، فرهنگ سازمانی و رهبری تحول

های مۀۀدیریت داوطلۀۀب ماننۀۀد هۀۀای فنۀۀی و کۀۀارکردی سۀۀامانهداوطلب بر انگیزۀ مشارکت داوطلبۀۀان بررسۀۀی کننۀۀد و ویژگی
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ها تر ایۀۀن سۀۀامانهصورت جزئی و نمیق تحلیل کنند تا اثرات دقیقهای تحلیلی، امنیت اطلانات و تعامل دوطرفه را به  قابلیت

شده و رضۀۀایت از سۀۀامانۀ مۀۀدیریت ارکت داوطلبان مشخص شود. همچنین، مقایسۀ اثر حمایت سازمانی درکبر هویت و مش

هۀۀای سۀۀازمانی را تواند الگوهای مشترک و تفاوتها و ساختارهای مختلف میهای غیرانتفانی با مأموریتداوطلب در سازمان

ده است که شامل محدودیت نمونه )فقط مدیران و کارکنان هایی مواجه بوروشن کند. در نین حال، این پژوهش با محدودیت

ها در یک بازۀ زمانی و طراحی مقطعۀۀی کۀۀه بررسۀۀی تغییۀۀرات زمۀۀانی و تحلیۀۀل آوری دادهکمیتۀ امداد شهرستان ساری(، جمع

رف بۀۀر های خوداظهاری که ممکن است با سۀۀوگیری همۀۀراه باشۀۀند، تمرکۀۀز صۀۀ کند، استفاده از پرسشنامهنلّیت را محدود می

بۀۀین و هویۀۀت سۀۀازمانی بۀۀه ننۀۀوان شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب به ننوان متغیرهای پیشحمایت سازمانی درک

های خۀۀاص میانجی و ندم بررسی سایر نوامل ماثر مانند فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و انگیزش فردی و همچنین، ویژگی

تواننۀۀد مبنۀۀایی بۀۀرای طراحۀۀی ها میکند. این محۀۀدودیتها را محدود میسازمان  شوند که تعمیم نتایج به سایرکمیتۀ امداد می

تر و متغیرهای تکمیلۀۀی باشۀۀند تۀۀا ابعۀۀاد پویۀۀای حمایۀۀت سۀۀازمانی های گستردهتر، نمونههای دقیقهای آینده با روشپژوهش

 شده و هویت سازمانی در تقویت مشارکت داوطلبان بهتر شناسایی شوند.درک

 

 منابع -7

 تنیدگی شغلی در رابطۀ میان حمایۀۀت سۀۀازمانی ادراکگری درهم(. بررسی نقش تعدیل13۹۹ابراهیمی، الف.، و شمالی، ش. )

. 100-75، 2۹مطالعۀۀۀۀۀۀۀات مۀۀۀۀۀۀۀدیریت بهبۀۀۀۀۀۀۀود و تحۀۀۀۀۀۀۀول، یۀۀۀۀۀۀۀابی سۀۀۀۀۀۀۀازمانی. شۀۀۀۀۀۀۀده و هویت
https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.46229.3414 

(. بررسی تأثیر فناوری اطلانات بر نوآوری مۀۀدیریت بۀۀا نقۀۀش میۀۀانجی 1402، ع. الف.، و میرزایی سی رویی، الف. )احمدی

نشۀۀریۀ نلمۀۀی رویکردهۀۀای های استان تهۀۀران(.  دانش سازمانی )مورد مطالعه: ادارۀ کل سازمان تأمین اجتمانی شهرستان

 https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/1961 .1447-1425، 7پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری 

(. نقۀۀش توسۀۀعۀ مشۀۀارکت اجتمۀۀانی در امۀۀور 1401تاجیک اسمانیلی، س.، نیرومند، ل.، و ملکیۀۀان، ن. )پرپنچی، س. الف.،  

. 203-1۹3(، 3)14مطالعۀۀۀات توسۀۀۀعۀ اجتمۀۀۀانی ایۀۀۀران، دوسۀۀۀتانۀ کمیتۀۀۀۀ امۀۀۀداد امۀۀۀام خمینۀۀۀی )ره(. انسان
https://www.magiran.com/p2512941  

شده و فرهنگ مشارکتی با تعهد سازمانی در (. رابطۀ بین حمایت سازمانی ادراک13۹1دارمی، ز.، نوری، الف.، و مولوی، ح. )

. ۹18-۹08(، 6)۹مۀۀدیریت اطلانۀۀات سۀۀلامت، های خصوصۀۀی و دولتۀۀی شۀۀهر اصۀۀفهان. میۀۀان پرسۀۀتاران بیمارسۀۀتان
https://him.mui.ac.ir/article_12180.html  

. چهۀۀارمین همۀۀایش ای حمایت سازمانی در رابطۀ هویت سازمانی و نوآوری سۀۀازمانیواسطهنقش  (.  1404پیشه، ش. )زرانت

 https://civilica.com/doc/2321702های کاربردی در نلوم تربیتی، روانشناسی و مطالعات فرهنگی، بوشهر. ملی ایده

های اطلاناتی مدیریت بر مدیریت مشارکتی و فرهنگ سازمان ثبت اسۀۀناد و امۀۀلاک اسۀۀتان سیستمتأثیر  (.  13۹5سلیمان،  . )

 . دانشگاه نلم و هنر یزد، دانشکدۀ نلوم انسانی.]نامۀ کارشناسی ارشدپایان[ چهارمحال و بختیاری

شده و فرهنۀۀگ شده در تأثیر حمایت سازمانی ادراک(. بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی ادراک1403مرادی، س. )  سیاهکالی

نشریۀ نلمی رویکردهای پژوهشی نوین سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی )مورد مطالعه: کارکنان شهرداری محمدیه(.  

 https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/3022 .۹35-۹25، 8مدیریت و حسابداری، 

شده شده و حمایت سرپرست ادراک(. بررسی تأثیر حمایت سازمانی ادراک13۹5ی، م. )حسینی، م. ع.، استیری، م.، و کشفشاه

https://doi.org/10.22108/ecs.2026.147796.1169
https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.46229.3414
https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/1961
https://www.magiran.com/p2512941
https://him.mui.ac.ir/article_12180.html
https://civilica.com/doc/2321702
https://majournal.ir/index.php/ma/article/view/3022
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. 3۹1-373(، 2)8مۀۀۀۀۀۀدیریت دولتۀۀۀۀۀۀی، بۀۀۀۀۀۀر تعهۀۀۀۀۀۀد سۀۀۀۀۀۀازمانی و نملکۀۀۀۀۀۀرد فۀۀۀۀۀۀردی کارکنۀۀۀۀۀۀان. 
https://doi.org/10.22059/jipa.2016.59886 

گیری و رفتار مدنی سازمانی با هویۀۀت سۀۀازمانی در (. بررسی رابطۀ مشارکت در تصمیم13۹7زاده، ح.، و گیلوری، س. )شفیع

. 30-21(، 2)5مطالعۀۀۀۀات مۀۀۀۀدیریت رفتۀۀۀۀار سۀۀۀۀازمانی در ورزش، مربیۀۀۀۀان ورزش شهرسۀۀۀۀتان گرمسۀۀۀۀار. 
https://journals.pnu.ac.ir/article_4680.html  

(. رابطۀ ابعاد هویت فرهنگی جمعی با مشارکت اجتمانی شهروندان )مورد مطالعه: شهر 1404صفایی، ص.، و احمدپور، س. )

. 228-20۹، 15ای(، ریزی منطقۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀهفصۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀلنامۀ جغرافیۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀا )برنامۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀهتبریۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀۀز(. 
https://www.doi.org/10.22034/jgeoq.2025.506543.4236  

پ،یری اجتمۀۀانی کارکنۀۀان نیت سازمانی بر مسئولیتتبیین نقش میانجی هویت سازمانی در تأثیر مشرو(.  1404پور، م. )صیفی
وپۀۀرورش از دیۀۀد معلۀۀم، ارومیۀۀه. های تۀۀازه در روانشناسۀۀی یۀۀادگیری و آمۀۀوزشالمللی افق. اولین همایش بینشهرداری

https://civilica.com/doc/2421490 
(. بررسی ارتباط بین انتماد اجتمانی و گرایش بۀۀه مشۀۀارکت داوطلبانۀۀه در 1400نیا، غ.، و امینی، ن. )نمادی، س. م.، جعفری

. 28-7(،  3)15شناسۀۀی،  هۀۀای جامعهپژوهشهای جمعیۀۀت هۀۀلال احمۀۀر )نمونۀۀۀ مۀۀورد مطالعۀۀه: شۀۀهر اصۀۀفهان(.  فعالیت
https://www.magiran.com/p2367153  

های دولتی و غیردولتی در موضوع های ذهنی مدیران خیریه  شناسی اولویت(. نوع1403مسعودی پور، س.، و معصومی، ف. )

. 50-2۹(، 1)2مطالعۀۀات وقۀۀف و امۀۀور خیریۀۀه، شناسۀۀی کیۀۀو.  مۀۀدیریت امۀۀر خیۀۀر در کشۀۀور مبتنۀۀی بۀۀر روش
https://doi.org/10.22108/ecs.2023.138749.1064 

پ،یری معلمۀۀان بررسی رابطۀ بین مدیریت مشارکتی و حمایۀۀت سۀۀازمانی بۀۀا مسۀۀئولیت(.  1404ناصریان، ج.، و رحیمی، ک. )
المللی نلوم تربیتی، مشاوره، روانشناسی و نلوم اجتمانی، همۀۀدان. . ششمین همایش بینشهرستان زنجان  2ابتدایی ناحیۀ  

https://civilica.com/doc/2373866 

ریزی برنامۀۀه(. الگوی مطلو  ج،  و نگهداشت مشارکت نیروهۀۀای داوطلۀۀب. 1404یزدانی، م.، نادلیان، ح.، و پروین، س. )
 https://doi.org/10.22054/qjsd.2025.73803.2485. 228-157، 16رفاه و توسعۀ اجتمانی، 
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