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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 کمیتۀ 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 هدف کاااربردی و از نظاار 

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

هااا شااامل نفاار بااه ننااوان نمونااه بررساای شاادند. اباازار گااردآوری داده  155گیری تصادفی ساده،  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 پااردازش شاادند.های استنباطی و مدلبرای تحلیل 3نسخۀ  Smart PLSافزار های توصیفی و نرمبرای تحلیل

سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنادار باار هویاات سااازمانی و انگیاازۀ   شده و رضایت ازها نشان داد حمایت سازمانی درکیافته

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 انگیزۀ مشااارکت داوطلبااان ایفااا شده و رضایت انقش میانجی معناداری در رابطۀ بین حمایت سازمانی درک

توانااد های ماادیریت داوطلااب میگیااری ماااثر از سااامانهکند. نتایج پژوهش بیانگر آن است که تقویت سااازوکارهای حمااایتی و بهرهمی

داوم مشارکت آنان را تضاامین کنااد. بااه ساز ایجاد احساس تعلق، انتماد و خودهمانندسازی داوطلبان با سازمان شود و در نهایت، تزمینه

های ارتباطی و مدیریتی بیشتر باشااد، پیونااد ناااطفی و شااناختی آنااان بااا 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 کمیتااۀ امااداد امااام خمیناای )ره(، بااه دلیاال ماهیاات   های خیریه و نهادهای حمایتی در جمهوری اسلامی ایران، بهسازمان

های دولتاای، بخشاای محور خود، اتکای زیادی به مشارکت داوطلبان دارند. این نهادها، ناالاوه باار بودجااهخدماتی و مأموریت 

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

؛ نمااادی و همکاااران، 1401کننااد )پرپنچاای و همکاااران، های اخلاقاای فعالیاات میهای انسانی، اجتمانی و ارزشپایۀ انگیزه

هایی مانند حمایاات نهادهای حمایتی کشور، در حوزهترین ننوان یکی از گسترده (. کمیتۀ امداد امداد امام خمینی )ره( به1400

هااای ای، تأمین جهیزیه، انطااای وامبرخوردار، پرداخت مستمری ماهانه، ارائۀ خدمات درمانی و بیمهمعیشتی از خانوارهای کم

کنااد. فعالیت میهای توانمندسازی اقتصادی آموزان و دانشجویان نیازمند و اجرای طرحزایی، حمایت تحصیلی از دانشاشتغال

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

کننااد. در سااطح های محلی با این سازمان همکاااری میو هزاران نیروی داوطلب در قالب امدادیار، حامی ایتام و مجری طرح

هااای داد امام خمینی )ره( شهرستان ساری، نقااش داوطلبااان در شناسااایی نیازمناادان، اجاارای طرحمحلی، مانند کمیتۀ امداد ام

هااای تواند کیفیت خدمات و دامنااۀ فعالیت ها و نظارت میدانی برجسته است و کاهش مشارکت آنان میحمایتی، توزیع کمک

شااده در سااطح شهرسااتان نشااان های انجام(. بررساایTraeger et al., 2023حمایتی را به طرزی قابل ملاحظه محاادود کنااد )

ای کااه گونااهست؛ به های اخیر میزان مشارکت فعال داوطلبان و استمرار همکاری آنان با نوساناتی همراه بوده ادهد در سالمی

یابد. ایاان وضااعیت نااه شوند یا سطح تعامل آنان کاهش میبخشی از داوطلبان پس از مدتی کوتاه از چرخۀ فعالیت خارج می

دهی هایی مضانف باارای جااآم، آمااوزش و سااازمانشود، بلکه هزینهرسانی میفقط موجب وقفه در تداوم و کیفیت خدمات

ویااژه نهادهااایی های خیریه و حمااایتی، بااه  رو، چالش اساسی سازمانکند. از این  تحمیل میمجدد نیروهای جدید بر سازمان  

مانند کمیتۀ امداد امام خمینی )ره(، صرفاً جآم داوطلبان جدید نیست، بلکه ماادیریت اثااربخش چرخااۀ مشااارکت و   گسترده

مراتب ع انسانی، نگهداشت نیروهای موجود بهپیشگیری از فرسایش و ریزش زودهنگام آنان است. مطابق ادبیات مدیریت مناب

ینااد ماادیریت ( و جااآم اولیااه فقااط بخشاای از فرا1404تر از جآم مجدد است )یزدانی و همکاااران،  تر و اثربخشهزینهکم

ننااوان شاخصاای از   (. افزون بر این، انگیزۀ مشارکت داوطلبانه به1403پور و معصومی،  دهد )مسعودیداوطلبان را تشکیل می

شود و شواهد نشان گیری از تجربۀ انباشته و تقویت پیوندهای اجتمانی میانی، موجب ثبات نیروی انسانی، بهرهسرمایۀ اجتم

 Shang etانجامد )دهد این پایداری، نلاوه بر ارتقای نملکرد سازمان، به افزایش انسجام اجتمانی و انتماد نمومی نیز میمی

al., 2025 های ماادیریت گیری کارآمااد از سااامانهشده، تحکیم هویت سازمانی و بهره(؛ بنابراین، تقویت حمایت سازمانی درک

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

 ,.Kao et alساختاری اساات )–اجتمانی و نوامل فناورانه–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 درک 2023

یابد که داوطلب احساس کند سازمان بااه ارزش، تاالاش و رفاااه او (، زمانی افزایش میEisenberger et al., 1986و همکاران )

دانااد کند که طی آن، داوطلب موقعیت خود را معتباار میناختی ایجاد میشتوجه دارد. ادراک حمایت سازمانی سازوکاری روان

های داوطلبانه کمیتااۀ امااداد، (. در بستر فعالیت 1404کند )ناصریان و رحیمی،  هایش را برای سازمان معنادار تلقی میو فعالیت 

هااای مهااارتی، سازی ابزارهااای لازم، ارائااۀ بازخوردهااای شاافاف، آموزشتواند در قالب فراهمشده میحمایت سازمانی درک 

دهند ادراک حمایت سازمانی موجااب تقویاات احساااس ها نشان میسازوکارهای رفاهی و قدردانی رسمی بروز یابد. پژوهش
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 ;Traeger et al., 2023دهااد )شود و سطح تعهد ناااطفی آنااان را افاازایش میارزشمندی، امنیت روانی و انتماد داوطلبان می

Zhang, 2023کنند، انگیزۀ بیشتری برای تداوم مشارکت، اختصاص زمااان بیشااتر و (. داوطلبانی که چنین حمایتی را تجربه می

(. نامل مهم دیگر سامانۀ مدیریت داوطلااب اساات کااه بااه  Grant & Sumanth, 2018های فراتر از وظایف رسمی دارند ) ایفای نقش 

نااام،  مل ابزارهااای دیجیتااال باارای ثبت شااود. ایاان سااامانه شااا ننوان زیرساخت فناورانه برای مدیریت چرخۀ مشااارکت طراحاای می 

های اداری،  سویه اساات و موجااب کاااهش پیچیاادگی ها، آموزش آنلاین و برقراری ارتباطات دو بندی فعالیت تخصیص وظایف، زمان 

ها و بهبااود دسترساای  ای با استانداردسازی داده (. چنین سامانه Gürbüz, 2024شود ) شفافیت فرایندها و افزایش کارآمدی مشارکت می 

 ,Pianezziکنااد ) تر می تر و انگیزشاای ای به اطلانات، انتماد متقابل میان داوطلب و سااازمان را تقویاات و تجربااۀ مشااارکت را حرفااه 

های یکپارچااۀ  گیری از سااامانه شهرستان ساری، بهره   امداد امام خمینی )ره(   در برخی از واحدهای محلی، از جمله کمیتۀ امداد   (. 2021

های زیرساختی مواجااه اساات کااه  ها، آموزش ناکافی کاربران و محدودیت هایی مانند یکپارچگی داده نوز با چالش مدیریت داوطلب ه 

های اجرایی ضاارورت بررساای نقااش  تواند بر کیفیت تجربۀ داوطلبان و ادراک آنان از کارآمدی سازمان تأثیرگآار باشد. این کاستی می 

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

شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب باار انگیاازۀ مشااارکت داوطلبانااه لزوماااً با این حال، تأثیر حمایت سازمانی درک 

(، هویاات 1992) 1شود. بر اساس نظریااۀ مائاال و اشاافور گری میمستقیم نیست و معمولاً از مسیر »هویت سازمانی« میانجی

گیری پیونااد دهااد و موجااب شااکلهااا و اهااداف فاارد بااا سااازمان را نشااان میپوشانی میااان ارزشسازمانی میزان ادراک هم

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

زاده و گیلااوری، شود )شفیعویت و مشارکت موقتی به مشارکت پایدار تبدیل میداری نقش و تعهد هنجاری او تقاحساس معنا

شااده و رضااایت از سااامانۀ دهد حمایاات سااازمانی درک (. شواهد نظری و تجربی نشان می1404؛ صفایی و احمدپور،  13۹7

ق ارائااۀ شااده از طریاا کنند. حمایت سااازمانی درک مدیریت داوطلب، هر دو از مسیرهای مکمل، هویت سازمانی را تقویت می

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

Hsieh & Chiu, 2024مااد (. از سوی دیگر، رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلااب بااا ایجاااد ساااختارهای شاافاف، تجربااۀ کارآ

دهد و به تقویاات هویاات 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

ملاحظۀ کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری بااه منااابع انسااانی داوطلبانااه، فهاام دقیااق   با توجه به وابستگی قابل

ای طراحاای راهبردهااای شده، رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب و هویت سازمانی برالگوی اثرگآاری حمایت سازمانی درک 

ناپآیر است. اهمیاات ایاان پااژوهش باایش از آنکااه صاارفاً نظااری باشااد، در پایدارسازی مشارکت، ضرورتی اساسی و اجتنام

گویی به نیازهای واقعی و نملیاتی این نهاد ریشه دارد؛ زیرا با توجه به گسترۀ خاادمات حمااایتی، حجاام قاباال ملاحظااۀ پاسخ

تواند بااه افاات پوشااش خاادمات، نسانی رسمی، هر گونه کاهش در ماندگاری داوطلبان میجامعۀ هدف و محدودیت نیروی ا

طااور  افزایش فشار کاری کارکنان و کاهش کیفیت نظارت میدانی منجر شود. در نااین حااال، کمبااود مطالعااات بااومی کااه بااه

گری هویت سازمانی بررسی انجیهای فناورانۀ مدیریت داوطلب را با میشده و زیرساخت زمان نقش حمایت سازمانی درک هم

 

1 Mael & Ashforth 
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ادراکاای و –رو، پژوهش حاضر با شناسایی نواماال اجتمااانیکرده باشند، بیانگر خلأیی معنادار در ادبیات داخلی است. از این  

های پایاادار فناورانۀ ماثر بر تداوم مشارکت، در تلاش است تا زمینۀ گآار 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 امااداد شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب با تداوم انگیزۀ مشارکت داوطلبان درک   رابطۀ میان حمایت سازمانی

 ایفا کند.  امام خمینی )ره( شهرستان ساری

 

 ادبیات پژوهش -2
 شدهحمایت سازمانی درک 2-1

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

(، Eisenberger et al., 1986سازمان نسبت به رفاه، موفقیت و آیندۀ آنان اشاره دارد. بر اساااس نظریااۀ آیزنبرگاار و همکاااران )

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

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

دهند که احساس کنند سازمان نسبت به حضور، نملکاارد و رفاااه آنااان حساااس و قاادردان تعهد و دلبستگی بیشتری نشان می

گیرد که کارکنان شده زمانی شکل می(. حمایت سازمانی ادراک 13۹۹؛ ابراهیمی و شمالی،  13۹5حسینی و همکاران،  است )شاه

شود؛ ادراکی که تحت تأثیر ندالت سااازمانی، بااازخورد هایشان تأیید میو تلاشاحساس کنند نقش آنان مهم و ارزشمند تلقی 

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

از دیدگاه نظریۀ مبادلۀ اجتمانی، سطح بالای حمایت سازمانی با برانگیختن احساس الزام متقابل، موجااب افاازایش تعهااد، 

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

هااای مثباات نساابت بااه شده در سطح سازمانی به بهبود نملکرد، تقویت تعهد ناطفی و ارتقای نگرشحمایت سازمانی ادراک 

گیری احساسااات منفاای نساابت بااه انتمادی، کاهش انگیزش و شااکلند زمینۀ بروز بیتواانجامد و فقدان آن میمحیط کار می

کنااد کااه حمایاات (. شااواهد پژوهشاای نیااز تأکیااد میTraeger et al., 2023؛ 13۹۹سازمان را فراهم کند )ابراهیمی و شمالی، 

تواند کیفیاات محاایط کااار، سازمانی متغیری اثرگآار و گاه میانجی در روابط رفتاری و نگرشی کارکنان است و توجه به آن می

 (.1404پور، ؛ صیفی13۹5ران، حسینی و همکاپایداری نیروی انسانی و کارآمدی سازمان را بهبود بخشد )شاه

 

 سامانۀ مدیریت داوطلب 2-2

هااا تعریااف از راهبردها، فرایناادها و فناوری  سامانۀ مدیریت داوطلب در ادبیات مدیریت غیرانتفانی به ننوان بستری یکپارچه

دهی، تحلیل و بهبود تعاملات میان داوطلااب و سااازمان در تمااام مراحاال چرخااۀ نماار مشااارکت شود که با هدف سازمانمی

(. 13۹5؛ ساالیمان، 1402اط با مشتری الهام گرفته اساات )احماادی و میرزایاای، داوطلبانه طراحی شده و از اصول مدیریت ارتب

محااور و دوطرفااه بااا این سامانه فراتر از یک ابزار نملیاتی، رویکردی راهبردی برای ایجاااد و تقویاات روابااط پایاادار، ارزش

نبااع انسااانی کلیاادی دهد و بر ارتقای تجربۀ همکاری، افزایش حس تعلق و حفظ داوطلب به ننااوان یااک مداوطلبان ارائه می

 (.1401تأکید دارد )پرپنچی و همکاران، 

رفتاااری و ترجیحااات داوطلبااان در نقاااط های  سازی و تحلیل دادهآوری، یکپارچهسامانۀ مدیریت داوطلب از طریق جمع

کنااد تصویری جامع از داوطلب فااراهم می—های اجتمانی و تعاملات حضوریسایت، تلفن، شبکهشامل وم—تماس متعدد
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های هدفمند برای بهبود تجربۀ ها و مداخلهبندی ماثر فعالیت سازی تعاملات، تخصیص کارآمد وظایف، زمانو امکان شخصی

های اجتمااانی، (. با توجه به اهمیت نقش داوطلااب در پایااداری سااازمان1400کند )نمادی و همکاران،  م میداوطلب را فراه

اتی برای توسعۀ روابط اثربخش، ارتقااای کیفیاات خاادمات و بهبااود نملکاارد سامانۀ مدیریت داوطلب به ننوان زیرساختی حی

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

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

ساز افاازایش ارزش مشااارکتی و د و زمینهدهمحور و بلندمدت سوق میمدت به منطق رابطهسازمان را از منطق معاملاتی کوتاه

 (.Gürbüz, 2024شود )تعهد مستمر داوطلبان می

 

 هویت سازمانی 2-3

هااای هویت سازمانی مفهومی بنیادین در ادبیات رفتار سازمانی است که به ادراک مشترک انضای یک سااازمان دربااارۀ ویژگی

کنااد. باار اساااس دیاادگاه  محوری، متمایز و نسبتاً پایدار آن اشاره دارد و چارچوبی شناختی برای تفسیر واقعیاات سااازمانی فااراهم می 

هااایی اساات کااه بااه ننااوان خصوصاایات اصاالی سااازمان  (، هویت سازمانی شامل ویژگی Albert & Whetten, 1985آلبرت و وتن ) 

زمان ثبات نسبی دارند. این مفهوم کااه ریشااه در نظریااۀ هویاات    کنند و در طول شوند، سازمان را از سایر نهادها متمایز می پآیرفته می 

شااده »یگااانگی« یااا  کند و بیانگر تجربۀ ادراک اجتمانی دارد، چگونگی تعریف افراد از خود را در قالب نضویت در سازمان تبیین می 

فقااط بیااانگر احساااس همبسااتگی، وفاااداری و ادراک    (. هویت سازمانی نااه Ashforth & Mael, 1992»تعلق« افراد به سازمان است ) 

ایفااا    مندی، تعهد و تمایل به ماناادگاری کارکنااان های مشترک میان انضاست، بلکه نقشی مهم در تعیین رفتار، نگرش، رضایت ویژگی 

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

هااای سااازمان را بااه ننااوان شااود افااراد ویژگییابی کارکنان، موجااب میکردن مبنایی برای هویت هویت سازمانی با فراهم

سازی کنند و در نتیجه، در راستای منافع سازمان گام بردارند )ابراهیماای و شاامالی، های شخصی خود درونیبخشی از ویژگی

های سازمانی شده است، اباازاری راهبااردی باارای طور جدی وارد جریان اصلی پژوهش  به  1۹80(. این سازه که از دهۀ  13۹۹

دهی به رفتارهای اجتمانی کارکنان و افزایش انسااجام دروناای سااازمان فرهنگ سازمان، جهت بخشی به مدیریت تغییر، انسجام

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

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

های کلاساایک نیااز (. مجمونۀ پژوهشPianezzi, 2021نفعان اشاره دارد )بیرونی ذیهای که تصویر سازمان به ادراک  در حالی

های مشااترک میااان کارکنااان، موجااب تقویاات ویژگی تأکید دارند هویت سازمانی با افزایش حس نضویت، وفاداری و ادراک 

 ,Albert & Whettenدهااد )شود و شانس موفقیت و بقای سازمان را افزایش میانسجام، همکاری و پایداری رفتاری آنان می

1985; Mael & Ashforth, 1992تااوان رفتارهااای ای مفهومی است که بااه کمااک آن می(. در مجموع، هویت سازمانی شالوده

ی آنان با اهداف سازمان و نحوۀ تعریف و بازتعریف سازمان توسط انضا را درک و آن را به ننوان یکاای از راستایکارکنان، هم

 های حیاتی موفقیت بلندمدت و پایداری سازمانی تلقی کرد.مالفه
 

 مشارکت دواطلبان 2-4

ترین سااازوکارهای توسااعۀ اجتمااانی، سیاساای و فرهنگاای، در ادبیااات ماادیریت مشارکت داوطلبان به ننوان یکی از بنیااادی

غیرانتفانی و نلوم اجتمانی جایگاهی محوری دارد و نقشی اساسی در ارتقای سرمایۀ اجتمانی، بهبااود حکمراناای و افاازایش 

https://doi.org/10.22108/ecs.2026.147796.1169
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23عمادی
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Traeger
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Grant
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Gürbüz
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Albert
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Mael
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23سلیمان
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23ابراهیمی
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23شفیع
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Pianezzi
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Albert
file:///C:/Users/User/Downloads/1نهایی%205%20خرداد.docx%23Mael


 

5140 (،7شمتر  پ تپی) ،1 شمتر   ، 4  ور  ، خ ر ه ا ور و  وقف  طتلعت   174  

 

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

 

، تحقق توسااعۀ ملاای باایش از هاار چیااز بااه مشااارکت فعااال، آگاهانااه و کند. در جوامع در حال توسعهانسجام جمعی ایفا می

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

ضااور (. مشااارکت داوطلبانااه، فراتاار از ح1403پور و معصااومی،  ؛ مسااعودی1400اجتمانی منجر شود )نمادی و همکاااران،  

های جمعی، فرایندی چندبُعدی مبتنی بر درگیری ذهنی، ناطفی و رفتاری شااهروندان اساات کااه آنااان را از فیزیکی در فعالیت 

کند. این نوع مشااارکت ها و اجرای امور اجتمانی تبدیل میریزیها، برنامهگیریجایگاه منفعل به کنشگرانی اثرگآار در تصمیم

های اجتمانی و ساختارهای رسمی یافته مانند نهادهای محلی، شبکههای سازمانسد که در قالب رزمانی به بیشترین کارایی می

تر را پیاادا کننااد ها با واگآاری بخشی از وظایف اجتمانی به مردم، امکان تمرکز بر مسائل کلانداوطلبانه شکل گیرد و سازمان

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

بلکااه سااازوکاری پآیری است،  از دیدگاه نظری، مشارکت داوطلبان نه فقط یک کنش آگاهانه، آزادانه و مبتنی بر مسئولیت 

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

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

نمااادی  ؛Clary et al., 1992کند )های بالقوۀ جامعه را به نیروی محرکۀ توسعه تبدیل میفیت های جمعی، ظرو در قالب کنش

های غیرانتفااانی و (. همچنین، مشارکت داوطلبانه، فراتر از یک اقدام صرف اجتمانی، در پااارادایم سااازمان1400و همکاران،  

شااناختی، زمااان، کارکردهااای روانهمخااورد و  هااای سااازمانی پیونااد میاخلاقی، با اصول بنیادین تعاااون، همیاااری و ارزش

شناختی و اخلاقی همچون تقویت انتماد اجتمانی، افزایش رضایت و نشاااط فااردی و تحقااق ناادالت اجتمااانی را بااه جامعه

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

ای ترین بستر برای تحقق توسعۀ پایاادار، کاااهش فقاار، گسااترش همبسااتگی و ایجاااد جامعااهاجتمانی و کلیدیتوانمندسازی  

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

 

 های پژوهشچارچوب نظری و توسعۀ فرضیه -3

 شده و انگیزۀ مشارکت داوطلبانحمایت سازمانی درک 3-1

شده و انگیزۀ مشارکت داوطلبان مستلزم توجااه بااه سااازوکارهای انگیزشاای، هااویتی و تبیین رابطۀ میان حمایت سازمانی درک 

شااده و نظریااۀ رفتااار محور اساات کااه در چااارچوم نظریااۀ حمایاات سااازمانی ادراک داوطلااب های  ادراکی در بستر سااازمان

(، ایجاد ساختارهای حمایتی، انتماد سااازمانی 1404های یزدانی و همکاران )شده قابل تحلیل است. بر اساس یافتهریزیبرنامه

( نشااان 1404کنااد. همچنااین، ناصااریان و رحیماای )های رشد، نقشی بنیادین در حفظ و نگهداشت داوطلبان ایفا میو فرصت 

کنااد. نتااایج ای را تقویاات میپآیری 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 ادراک 13۹1پژوهش دارمی و همکاران )

( نشااان داد ادراک رفتارهااای حمااایتی و 2025)  و همکاااران  1بالسااتورس-ۀ بنیتااو کنااد. مطالعاا همکاری کارکنان را فااراهم می

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

های هسیه دهد. یافتهتأکید کردند حمایت سازمانی از طریق تقویت کارآمدی مشارکت، تمایل به مشارکت مجدد را افزایش می
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دهد. همچنین، شناختی و احساس ارزشمندی، تعهد داوطلبانه را ارتقا میدهد 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:کرده است. بر این اساس و با اتکا به مبانی نظری یادشده، فرضیۀ زیر تدوین می

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

 

 شده و هویت سازمانیحمایت سازمانی درک 3-2

شده و هویت سازمانی، توجه به سازوکارهای ادراکاای و اجتمااانی در محاایط کااار در تبیین روابط میان حمایت سازمانی درک 

(، 1404پیشااه )زرانت های  ضروری است که ریشه در نظریۀ حمایت سازمانی و نظریۀ هویت اجتمانی دارد. بر اساااس یافتااه

دهندۀ پیونااد تواند زمینۀ بروز رفتارهای نوآورانه را فااراهم کنااد و نشااانهویت سازمانی از طریق تقویت حمایت سازمانی می

شااده بااا تقویاات هویاات کند حمایت سااازمانی ادراک ( تأکید می1403متقابل این دو سازه است. همچنین، سیاهکالی مرادی )

( نیااز بیااانگر اثاار مثباات حمایاات 13۹۹دهد. نتایج پژوهش ابراهیمی و شمالی )سازمانی، تعهد و وفاداری انضا را افزایش می

حسااینی و همکاااران گر شرایط شغلی در این رابطه است. در همااین راسااتا، شاهیابی سازمانی و نقش تعدیلسازمانی بر هویت 

سو اساات. شود که خود با هویت سازمانی همشده به ارتقای تعهد ناطفی کارکنان منجر می( نشان دادند حمایت ادراک 13۹5)

توانااد رضااایت شااغلی را ( نیز نشان داد حمایت سازمانی از طریق تقویت هویت سازمانی می2025و همکاران )  2مطالعۀ روی

( نقش میانجی هویت سااازمانی در رابطااۀ میااان حمایاات سااازمانی و وفاااداری 2023)  3بهبود بخشد. همچنین، پژوهش ژانگ

شده پیشااایند مسااتقیم ( بیانگر آن است که حمایت سازمانی ادراک 2022و همکاران )  4های دینککند. یافتهکارکنان را تأیید می

( نقش حمایت اجتمانی را در تقویت هویت سازمانی 2022و همکاران )  5گیری هویت سازمانی است. افزون بر این، هیشکل

 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.: حمایت سازمانی درک2یۀ فرض

 

 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 اجتمااانی انگیزش، کارآمدی و تعهد داوطلبان است که در چارچوم نظریۀ حمایت سازمانی ادراک تقویت  

های ماادیریتی شاافاف، بااازخورد ماااثر و (، وجااود سااامانه1404های یزداناای و همکاااران )قابل تحلیل است. بر اساس یافتااه

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

سااویی انضااا را های اطلاناتی مدیریت با تقویت مدیریت مشارکتی و فرهنگ سازمانی، زمینۀ افاازایش مشااارکت و همسیستم

کننده در پایداری نملیااات و ( بیانگر آن است که مدیریت کارآمد داوطلبان نقشی تعیین2024)  6کنند. مطالعۀ گوربوزفراهم می
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( با ارائۀ ماادل پویااا باارای ماادیریت ظرفیاات داوطلبااان نشااان دادنااد 2024و همکاران )  1انگیزش آنان دارد. افزون بر این، اتا

( نیااز اهمیاات 2023)  2توانند کارآمدی و ماندگاری مشارکت را افزایش دهند. پژوهش یااوری و یااو محور میهای دادهسیاست 

کنااد. همچنااین، گرناات و طراحی بسترهای آنلاین و تجربۀ کاااربری را در بازگشاات و اسااتمرار فعالیاات داوطلبااان تأییااد می

بناادی، تمایاال بااه ادامااۀ های مدیریت داوطلب از طریق تسهیل ارتباطات، آموزش و زمان( نشان دادند سامانه2018)  3سومانت 

های ماادیریت داوطلااب بااا ایجاااد نظاام، شاافافیت، کی از آن است که سامانهکنند. مجموع این شواهد حافعالیت را تقویت می

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

 شود:فرضیۀ زیر تدوین می  یابد. بر این اساس،گوتر طراحی شوند، احتمال انگیزۀ مشارکت داوطلبان افزایش میپاسخ

 : 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 پیونااد میااان سااازوکارهای ساااختاری، های مدیریت داوطلب در شکلبررسی نقش سامانه

محور است که در چارچوم نظریااۀ هویاات اجتمااانی و نظریااۀ حمایاات سااازمانی های داوطلب ارتباطی و ادراکی در سازمان

های ماادیریتی شاافاف، تقویاات ، طراحاای سااامانه(1404و همکاااران )یزدانی های شده قابل تحلیل است. بر اساس یافتهادراک 

کنااد. همچنااین، فردی را فراهم می  های رشد، زمینۀ پآیرش نقش داوطلبانه به ننوان بخشی از هویت بازخورد و ایجاد فرصت 

های ارتباااطی آنلایاان بااا افاازایش شاافافیت و گیری از فناوری اطلانات و سااامانه( نشان دادند بهره1402احمدی و میرزایی )

( بیااانگر 2025و همکاااران ) 4کند. نتایج پژوهش الجاندراها و در نتیجه هویت سازمانی را تقویت میراستایی ارزشانتماد، هم

دهااد. در همااین یابی آنان را افزایش میگویی اثربخش، دلبستگی ناطفی انضا و هویت آن است که ارتباطات راهبردی و پاسخ

( تأکیااد کردنااد اثاار حمایاات سااازمانی باار ماناادگاری داوطلبااان از طریااق هویاات سااازمانی 2023و همکاران )  5راستا، تریگر

شاادن های سازمانی در فراینااد رسمیگویی و روایت ( نشان داد نحوۀ پاسخ2021)  6شود. افزون بر این، پیانزیگری میمیانجی

های ماادیریت داوطلااب کی از آن است که سااامانهکننده در تثبیت یا تضعیف هویت سازمانی دارد. این شواهد حانقشی تعیین

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

مان افزایش پنداری انضا با سازذاتگوتر باشد، احتمال همتر و پاسخسازوکارهای مدیریتی، ارتباطی و فناورانۀ سازمان منسجم

راسااتایی رود استقرار و کارآمدی سامانۀ مدیریت داوطلب با تقویت ادراک حمایاات، شاافافیت و همیابد. بنابراین، انتظار میمی

 شود:گیری هویت سازمانی منجر شود. بر این اساس، فرضیۀ زیر تدوین میارزشی، به شکل

 معنادار بر هویت سازمانی دارد. : رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و4فرضیۀ 
 

 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 چارچوم نظریۀ هویت اجتمانی و نظریۀ همانندسازی سازمانی قابل تحلیل است. بستر سازمانی هدایت می
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پآیرش نقش داوطلبانه به ننوان بخشی از هویت فردی، یکی از نوامل کلیدی (،  1404یزدانی و همکاران )های  بر اساس یافته

( نشان دادند ابعاااد هویاات فرهنگاای 1404حمدپور )شود. همچنین، صفایی و ادر نگهداشت و استمرار مشارکت محسوم می

های هااویتی در کنناادۀ مالفااهتواند بخشی معنادار از واریانس مشارکت اجتمانی را تبیین کند که بیانگر نقااش تعیینجمعی می

نیز حاااکی از آن اساات کااه هویاات سااازمانی بااا تعهااد و وفاااداری   (1403سیاهکالی مرادی )رفتارهای مشارکتی است. نتایج  

( نشااان دادنااد افاازایش 13۹7زاده و گیلااوری )تواند تداوم مشارکت را تقویاات کنااد. شاافیعداوطلبان رابطۀ مستقیم دارد و می

و   1انجامااد. پااژوهش پاااروزگیری و رفتارهای مدنی به تقویت احساس نضویت و وفاداری سااازمانی میمشارکت در تصمیم

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

انااد. دهی بااه تعاااملات مشااارکتی برجسااته کردهگیری هویت سااازمانی را در شااکل( اهمیت جهت 2025)  2این، لانگر و فینی

دهد هویت سازمانی میانجی اثر حمایت بر قصااد ماناادگاری داوطلبااان ( نشان می2023های تریگر و همکاران )همچنین، یافته

راستایی ارزشی افراد بااا سااازمان بااالاتر باشااد، است. مجموع این شواهد دلالت بر آن دارد که هرچه سطح همانندسازی و هم

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

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

 

 نقش میانجی هویت سازمانی 3-6

شده و تااداوم مشااارکت بااه ننااوان یکاای از سااازوکارهای نقش میانجی هویت سازمانی در ارتباط بین حمایت سازمانی درک 

ارتقای انگیزش و وفاداری داوطلبان و کارکنان مطرح است و در این چارچوم، توجه بااه هویاات فااردی و جمعاای و کلیدی  

( نشان داد مشاارونیت و حمایاات سااازمانی از طریااق 1404پور )یابد. پژوهش صیفیمیزان همانندسازی با سازمان اهمیت می

دهااد و هویاات سااازمانی نقااش پآیری اجتمانی کارکنان را افاازایش میتقویت هویت سازمانی، رفتارهای اخلاقی و مسئولیت 

شاادۀ سااازمان موجااب تقویاات هویاات نیز تأکید کردنااد حمایاات ادراک   (1403سیاهکالی مرادی )میانجی در این رابطه دارد.  

( بااا 2023)طور مستقیم بر تعهد و وفاداری آنان اثرگآار است. تریگاار و همکاااران    شود و این هویت بهسازمانی داوطلبان می

زیستی نشان دادند هویت سازمانی میانجی اثر حمایت سااازمانی باار مشااارکت و نهاد محیطبررسی داوطلبان یک سازمان مردم

دهااد سااازوکارهای میااانجی ( نیز نشان می2022( و دینک و همکاران )2023و همکاران )  3های ناهقصد ماندگاری است. یافته

ه تعهد ناطفی و غرور اصیل، مسیر اثرگآاری حمایت یا رهبری خدمتگزار بر رفتارهای داوطلبانه و شااهروندی هویتی، از جمل

( نشااان دادنااد 1404کنند. از سوی دیگر، در ارتباط با سااامانۀ ماادیریت داوطلااب، یزداناای و همکاااران )سازمانی را تبیین می

شااوند. مدیریت هوشمند و ساختارهای حمایتی بانث تقویت هویت سازمانی و افزایش تعهد و تداوم مشااارکت داوطلبااان می

( نیز تأکید کردند انتماد اجتمانی از طریق اثر بر هویت و احساااس تعلااق، مشااارکت داوطلبانااه را 1400نمادی و همکاران )

( با تمرکز باار رهبااری مشااارکتی نشااان 2024) 4شناختی و جانسون( با بررسی مالکیت روان2024دهد. هسیه و چیو )ارتقا می

( نیااز اثبااات 2023و همکاااران )  5تواند مسیرهای میانجی اثرگآاری را تقویت یا محدود کنااد. وانااگدادند هویت سازمانی می
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کردند هویت سازمانی و احساس مسئولیت ایمنی، میانجی روابط بین ادراک نابرابری و رفتار شهروندی ایمنی هستند. مجمااوع 

های ماادیریت شااده و سااامانهگر آن است که هویت سازمانی نقش کلیدی در تبیین اثر حمایاات سااازمانی درک این شواهد بیان

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

 شوند:های زیر تدوین میین اساس، فرضیهطور معنادار افزایش دهد. بر اداوطلبان و کارکنان را به 

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

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

 کند.میایفا  

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

بااین، انگیاازۀ مثابااۀ متغیاار پیششده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب به پژوهش از نوع نلّی است. حمایت سازمانی درک 

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

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

نفاار در نظاار گرفتااه شااد. روش  155ان، گیری تصااادفی ساااده از طریااق فرمااول کااوکراند و نمونۀ آماری به روش نمونهبوده

شده توسط همان مدیران و کارکنااان منتخااب انجااام شااد. در های خوداظهاری تکمیلها با استفاده از پرسشنامهآوری دادهجمع

دهندگان مشخصات دموگرافیک خود شامل جنسیت، سن، تحصیلات و سااابقۀ خاادمت را تکمیاال بخش اول پرسشنامه، پاسخ

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

دهندگان انجام شااد. نام و نام خانوادگی در پرسشنامه ثبت نشد؛ همچنین، شرکت در پژوهش داوطلبانه و با حق انتخام پاسخ
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گویه، سااامانۀ ماادیریت  8( با 1986و همکاران ) 1شنامۀ آیزنبرگرشده از پرسسپس، در بخش دوم، برای حمایت سازمانی درک 

گویااه و   6( بااا  1992ئاال و اشاافور  )گویه، هویت سااازمانی از مقیاااس ما  8( با  2005و همکاران )  2داوطلب از مقیاس سین

تااایی 5ها با اسااتفاده از طیااف گویه استفاده شد. تمامی پرسشنامه 6( با  1996و همکاران )  3مشارکت داوطلبان از مقیاس کلری

 لیکرت )کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم( ارزیابی شدند.

 SPSSافزارهااای هااا از نرمی آماری این پژوهش در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام شدند. باارای تحلیاال دادههاروش

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

ای استفاده شده است که سایر پژوهشااگران از آن پرسشنامهدر این پژوهش، برای بررسی روایی محتوا و صوری از  گرفته شد.  

اند؛ از این رو، از روایی مناسبی برخوردار است. با وجااود ایاان، باارای اطمینااان در پژوهش خود در حوزۀ مشابه استفاده کرده

، خمینی )ره( شهرسااتان ساااریکمیتۀ امداد امام کامل از روایی محتوایی پرسشنامه، با نظرخواهی از کارشناسان آمار و پژوهش 

توان گفاات پرسشاانامۀ پااژوهش از روایاای محتااوای خااوبی 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 دست دهد ضریب آلفای کرونباخ به( نشان می1آمده در جدول )دست نتایج به

 هاست.دهندۀ پایایی مطلوم پرسشنامهاست که نشان  0/ 7

 

 هایافته -5

دهااد از میااان نشااان می  امام خمینی )ره( شهرستان ساریشناختی مدیران و کارکنان کمیتۀ امداد  های جمعیت نتایج تحلیل داده

دهنااد. بررساای توزیااع ساانی درصااد( اکثریاات قاااطع را تشااکیل می 78/ 1نفاار ) 121کننده، مااردان بااا فراواناای شاارکت  155

درصااد( اساات و کمتاارین   47/ 1نفاار )  73سال با    45تا    36اوانی مربوط به گروه سنی  دهد بیشترین فردهندگان نشان میپاسخ

درصااد( اختصاااص دارد. از نظاار سااطح تحصاایلات، بیشااترین تعااداد   3/ 2نفاار )  5سال به بالا بااا    56تعداد نیز به گروه سنی  

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

 ۹/ 7نفاار؛  15تر تعلااق دارد )که کمترین سهم به افراد با تحصیلات دیااپلم و پااایین  درصد( قرار دارند، در حالی  13/ 5نفر )  21
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 63سااال اساات )  15تااا    11دهد بیشترین فراوانی مربوط به کارکنان با سابقۀ  درصد(. همچنین، بررسی سابقۀ خدمت نشان می

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

سال، باسابقه، با سااطح تحصاایلات دانشااگاهی و آماری بیانگر آن است که جامعۀ مورد مطالعه نمدتاً شامل نیروی انسانی میان

 کند.توان تخصصی را در ساختار سازمانی کمیتۀ امداد منعکس می نمدتاً مرد است که ترکیبی از تجربه و

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

 اند:ها ارائه شدهبودن توزیع دادهپراکندگی مناسب و نرمال
 

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

 داری اسطح 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 مربااوط بااه متغیرهااای پااژوهش، نتااایج نشااان داد ادراک کارکنااان از (، بررسی شاخص2با توجه به جدول )

در سطحی بالاتر از میانگین نظااری قاارار دارد؛ امااری کااه   0/ 573و انحراف معیار    3/ ۹0شده با میانگین  حمایت سازمانی درک 

توجه، قدردانی، حمایت و رفتار منصفانۀ سازمان است. چولگی منفی و کشیدگی مثباات ایاان بیانگر تجربۀ مطلوم کارکنان از  

انااد و ارزیااابی آنااان نساابت بااه حمایاات سااازمانی دهندگان نمرات بالایی را ثباات کردهدهد بخش نمدۀ پاسخمتغیر نشان می

ای گونااه  شود؛ بااهیت داوطلب نیز مشاهده میشده همگرا و نسبتاً یکپارچه است. این الگو دربارۀ رضایت از سامانۀ مدیردرک 

دهندۀ ارزیااابی نساابتاً مطلااوم از کارآماادی، گاازارش شااده و نشااان  0/ 725و انحراف معیار    3/ 47که میانگین این متغیر برابر  

نام، تخصیص وظایف و مدیریت ارتباطااات اساات. چااولگی های سامانه در ثبت سهولت 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

 0/ 60۹و انحااراف معیااار   3/ 82ها در خصوص هویت سااازمانی بااا میااانگین  و پراکندگی نظرات محدود است. همچنین، یافته

سویی کارکنان با اهداف سازمان است و چولگی منفی و کشاایدگی نساابتاً بااالا اری و همپندذاتبیانگر سطحی بالا از تعلق، هم

اند. در نهایت، متغیر انگیاازۀ مشااارکت داوطلبااان بااا طور مشابه تجربه کرده  دهد بیشتر کارکنان این ادراک مثبت را بهنشان می

قرار دارد و بیانگر حضور فعال، تااداوم همکاااری و   نیز در سطحی بالاتر از حد متوسط  0/ 532و انحراف معیار    3/ ۹0میانگین  

دهندۀ ارزیااابی مثباات و نساابتاً همگااون هااا نشااانطوری که الگوی توزیااع دادهاحساس اثرگآاری از سوی داوطلبان است؛ به  

 مشارکت در میان آنان است.

ه، کارآماادی سااامانۀ ماادیریت شددهد در سازمان تحت بررسی، سطوح حمایت سازمانی درک ها نشان میبرآیند این یافته

 دهندگان دیاادگاهاند و پاسااخداوطلب، هویت سازمانی و انگیزۀ مشارکت داوطلبانه همگی بالاتر از میانگین نظری ارزیابی شده

، اند. این الگو حاکی از وجود محیطی حمایتی، ساختارهای دیجیتال نسبتاً کارآمدنسبتاً مشابه و همگرا نسبت به این ابعاد داشته

تواننااد نقشاای مهاام در ارتقااای رضااایت، شناختی میان کارکنان و مشارکت فعال داوطلبان است؛ نااواملی کااه میانسجام روان
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دهندۀ های سازمان ایفا کنند. این وضااعیت همچنااین نشااانافزایش تعهد، تقویت ماندگاری نیروهای انسانی و پایداری فعالیت 

ها، تقویت ارتباطات و ارتقای فرایندهای مدیریت داوطلبان و کارکنااان اساات مانهظرفیت مناسب سازمان برای توسعۀ بیشتر سا

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

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

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

سااازی شود. مدلها استفاده میقابلیت استفاده در هر دو حالت توزیع نرمال و غیرنرمال را دارد، از این روش برای تحلیل داده

ها در این مطالعه استفاده شد. وتحلیل دادهنوان تکنیک آماری اصلی برای تجزیهبه ن  1معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی

های نمونااۀ کوچااک تااا های غیرنرمال و اندازهپآیری آن در مدیریت توزیع دادهسازی معادلات ساختاری به دلیل انعطافمدل

، برای این پژوهش انتخام شد که به ویژه های پیچیده با ساختارهای چندبُعدیمتوسط و همچنین، توانایی آن در تخمین مدل

ومعلولی پیچیااده میااان متغیرهااای پنهااان تمرکااز دارنااد بینی و ارزیااابی روابااط نلاات برای مطالعاتی مناسب است که بر پیش

(Cepeda-Carrion et al., 2019.) 

از روش معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعااات (  ۱های مدل )شکل  برای بررسی ارتباط بین سازه  ،در این پژوهش

شود؛ بااار ناااملی شخص میشده با بار ناملی مجزئی استفاده شد. در این روش، قدرت رابطۀ بین متغیر پنهان و متغیر مشاهده

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

تاار از بزرگ t درصااد، مقااادیر آمااارۀ 5انجام شد و در سطح خطای  2استراپبوتداری با استفاده از روش رها، آزمون معنامتغی

گیری، بودن ماادل در سااه بخااش اناادازههاست. پیش از تفساایر نتااایج ماادل، مناسااب دهندۀ معناداری همبستگینشان  ±  1/ ۹6

های آلفای کرونباخ، پایایی گیری، از شاخصانتبار آن تأیید شود. در بخش مدل اندازهساختاری و کلی بررسی شد تا پایایی و  

و  0/ 7 شده( استفاده شد که تمامی مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیباای بیشااتر ازترکیبی و روایی همگرا )واریانس استخراج

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

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

 
 های پایاییو میزان شاخص شده استخراجواریانس  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

ساااااااااازمانی 

 شدهدرک

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

POS2  اگر مشکلی برای من پایش بیایاد، کمیتاۀ

 امداد از من حمایت خواهد کرد.

8۹5/0 2۹6/6۹ 

POS3 های کمیتۀ امداد باه پیشانهادها و دیادگاه

 کند.من توجه می

8۹۹/0 725/64 

POS4 848/83 ۹11/0های من در کمیتۀ امداد قادردانی 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  کمیتااۀ امااداد نساابت بااه کارکنااان خااود

 کند.احساس مسئولیت می

871/0 135/50 

POS6   یاک  باه نناواناین سازمان ارزش من را

 شناسد.کارمند می

818/0 345/31 

POS7  در شرایط دشوار، کمیتۀ امداد پشات مان

 ایستد.می

76۹/0 422/26 

POS8 کنم کمیتۀ اماداد واقعااً بارای احساس می

 من اهمیت قائل است.

35۹/0 341/6 

رضاااااااایت از 

 سامانۀ مدیریت

 داوطلب

CRM1 طاور   سازمان ما اطلانات داوطلبان را باه

 .کندآوری و تحلیل میماثر جمع

7۹8/0 536/34 ۹26/0 ۹41/0 66۹/0 

CRM2  سااامانۀ ماادیریت داوطلااب، ارتباطااات

 کند.دوطرفه را تسهیل می

875/0 852/57 

CRM3 استفادهفناوری بارای مادیریت   شادههای 

 روز هستند.داوطلبان کارآمد و به

858/0 253/50 

CRM4 شود خدمات متناسب باا 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  من از نملکرد سامانۀ مادیریت داوطلباان

 رضایت دارم.

850/0 114/40 

CRM7 های موجود در سامانه دقیاق و قابال داده

 ند.هست  انتماد

865/0 420/48 

CRM8  ۀافازودارزشساامانۀ مادیریت داوطلباان 

 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   امداد بخشی از هویت مان تعلق به کمیتۀ

 شده است.

885/0 880/63 

OI4  از اینکااه خااود را کارکنااان کمیتااۀ امااداد

 کنم.معرفی کنم احساس غرور می

80۹/0 140/35 

OI5 هاای مان های کمیتۀ امداد با ارزشارزش

 سازگار است.

852/0 4۹4/47 

OI6 344/20 710/0نمیاق باا ایان   یکنم پیوناداحساس مای 
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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 ≤) 

 دارم.سازمان 

 مشارکت
 داوطلبان

MVS1 اصلی من از کاار در کمیتاۀ اماداد   ۀانگیز

 .کمک به نیازمندان است

7۹1/0 523/31 861/0 8۹7/0 5۹2/0 

MVS2 کنم فعالیات در کمیتاۀ اماداد احساس می

 .برای جامعه ارزشمند است

772/0 001/26 

MVS3   احسااس خدمت در این سازمان باه مان

 .دهدمعنا و هدف می

803/0 38۹/30 

MVS4  کار در کمیتۀ امداد بانث رشد و یادگیری

 .شودشخصی من می

816/0 233/37 

MVS5  کار در کمیتۀ امداد با نلایاق درونای مان

 .سو استهم

680/0 214/17 

MVS6  انجااام وظااایفم در کمیتااۀ امااداد بااه ماان

 .دهدمیاحساس رضایت درونی 

746/0 01۹/28 

 

کنااد گیری همچنین شامل ارزیابی روایی افتراقی است. آزمون روایی افتراقی تضاامین مینلاوه بر این، ارزیابی مدل اندازه

 1مونوتریاات -هتروتریاات ها در یک مدل متمایز است. روایی افتراقی این پژوهش با اسااتفاده از نساابت  یک سازه از سایر سازه

هااای پیشااین اسااتفاده از گیری شد. با توجه به حساسیت بیشتر آن در تشخیص مسائل مربوط به روایی افتراقی، پژوهشاندازه

HTMT  کننااد. مقااادیر را به ننوان روش اصلی برای ارزیابی روایی افتراقی در مدل معااادلات ساااختاری پیشاانهاد میHTMT 

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

 روایی افتراقی. 4جدول 
Table 4. Discriminant validity 

حمایت سازمانی   سازه 

 شده درک

مدیریت  رضایت از سامانۀ 

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

HTMT    های فردی خود را در مدل تأییااد ها به اندازۀ کافی متمایز هستند تا نقشهدهد سازهستند. این امر نشان می  0/ ۹0زیر

گیری، باید به قابلیت اتکای مدل ساااختاری اشاااره شااود. باارای ایاان منظااور، 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 داوطلبانانگیزۀ مشارکت 

 

گیری و بخااش ساااختاری الگااوی سااازی معااادلات کااردن بخااش اناادازه( معیاری است که برای متصل2Rضریب تعیین )

( 5طور کلاای، جاادول )گآارد. به زا میزا بر یک متغیر درونرود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برونساختاری به کار می

درصد از واریانس هویاات سااازمانی را توضاایح    35/ 2شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب  نشان داد حمایت سازمانی درک 

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

های  کنااد کااه باارای سااازه بیناای ماادل را مشااخص می قدرت پیش   2Qکنند. همچنین، مقدار  انگیزۀ مشارکت داوطلبان را تبیین می 

بیناای نساابتاً قااوی  محاسبه شده است که نشان از قدرت پیش   0/ 371و انگیزۀ مشارکت داوطلبان  0/ 226زای هویت سازمانی درون 

کننااده  بینی تااوان گفاات ماادل دارای ارتباااط پیش زای پژوهش دارد و به همین دلیل است که می های برون مدل در خصوص سازه 

های  کند. در پایان نیز به برازش کلی مدل اشاره شده اساات کااه در ماادل است؛ بنابراین، برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید می 

طبق  (. این شاااخص 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 فرمول برای مدل پژوهش محاسبه شده است و نشان 
 

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   باشااد، رابطااه ضااعیف در  0/ 3آزمون شده است. ضریب بار ناملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار ناملی کمتر از

( و بر این اساس، Hair et al., 2022باشد، مطلوم است ) 0/ 7تر از شود. بار ناملی اگر بزرگنظر میآن صرفنظر گرفته و از 

گیری )رابطۀ هر یک از متغیرهااای قاباال مشاااهده بااا متغیاار ( ترسیم شده است. الگوی اندازه2الگوی کلی پژوهش در شکل )

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

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

متغیرها به تفکیک نیز ارائه های پژوهش بر اساس روابط هر یک از  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 امعن

(t-value) 

)p-value ( آزمون ۀ نتیج 

 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←سازمانیهویت   5

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

انگیاازۀ ←هویاات سااازمانی←رضااایت از سااامانۀ ماادیریت داوطلااب 7

 مشارکت داوطلبان

 میانجی جزئی 000/0 88۹/3 11۹/0

 

 گیریبحث و نتیجه -6

و نهادهای حمایتی در ارائۀ خدمات اجتمااانی و تکمیاال   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 

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


 

5140 (،7شمتر  پ تپی) ،1 شمتر   ، 4  ور  ، خ ر ه ا ور و  وقف  طتلعت   186  

 

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

 

ت به اسااتفادۀ ماااثر از شدهای آنها بهکنند و پایداری فعالیت رسانی و توزیع ندالت اجتمانی نمل میهای اصلی خدمت ستون

(. در ایاان میااان، مشااارکت داوطلبانااه بااه ننااوان یکاای از 1401های انسانی وابسته است )پرینچی و همکاران، منابع و سرمایه

کند؛ با این حال، حفظ های غیرمالی، نقش محوری را در تضمین گستره و کیفیت خدمات اجتمانی ایفا میترین سرمایهاتیحی

این منبع ارزشمند، یعنی اطمینان از تداوم مشارکت داوطلبان، به چالش اصاالی ماادیریتی در ایاان نهادهااا تباادیل شااده اساات. 

های جااآم مجاادد داوطلااب منجاار شااود ش منابع انسااانی و افاازایش هزینااهتواند به فرسایمدیریت ضعیف در این حوزه می

 (.1403پور و معصومی، )مسعودی

شااده تااأثیری مثباات و معنااادار باار انگیاازۀ مشااارکت سااازمانی درک دهد حمایت  نتایج مربوط به فرضیۀ نخست نشان می

تر از مقدار بحراناای ( بزرگ2/ 458ای که آمارۀ معناداری )گونهداوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

 0/ 112همچنااین، ضااریب مساایر براباار  کند.  درصد تأیید می  ۹5( است و این امر معناداری رابطه را در سطح اطمینان  1±/ ۹6)

واحاادی در انگیاازۀ مشااارکت 0/ 112شده موجااب افاازایش بیانگر آن است که هر یک واحد افزایش در حمایت سازمانی درک 

دهااد کند. تفساایر ایاان نتیجااه نشااان میگر مهمی در ارتقای سطح مشارکت ایفا میشود و این متغیر نقش تسهیلداوطلبان می

طلبان احساس بیشتری از احترام، قدردانی، پشتیبانی و ندالت سازمانی تجربه کنند، انگیاازه و تمایاال آنهااا هرچه کارکنان و داو

شااناختی و اجتمااانی موجااب شده به ننوان یک منبااع روانیابد؛ زیرا حمایت سازمانی درک برای همکاری فعالانه افزایش می

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

گیری تعهد متقابل و تمایل افراد بااه جبااران با نظریۀ مبادلۀ اجتمانی قابل تبیین است؛ زیرا رفتار حمایتی سازمان موجب شکل

شده هویاات و ت سازمانی درک شود. همچنین، بر اساس نظریۀ هویت اجتمانی، حمایاین حمایت از طریق مشارکت بیشتر می

ساااز ای کااه خااود زمینهدهااد؛ پدیاادهبودن با سازمان را افزایش میکند و احساس یکیشناختی افراد را تقویت میانسجام روان

هااای رواناای، افاازایش خودکارآماادی و شده با کاهش تنشمشارکت فعال و پایدار است. افزون بر این، حمایت سازمانی درک 

های دارماای و کند. این نتیجه بااا یافتااهبستری مناسب برای تداوم همکاری و حضور ماثر داوطلبان فراهم میانگیزش درونی،  

(، کااائو و 2025بالستورس و همکاااران )-المللی بنیتو ( و همچنین، مطالعات بین1404( و ناصریان و رحیمی )13۹1همکاران )

خوان اساات کااه همگاای باار نقااش کلیاادی حمایاات ( هم2024( و هسیه و چیو )2025(، شانگ و همکاران )2023همکاران )

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

نادار باار هویاات سااازمانی کارکنااان شده تأثیری مثبت و معدهد حمایت سازمانی درک نتایج مربوط به فرضیۀ دوم نشان می

تاار از مقاادار بحراناای و بزرگ 10/ ۹17طوری که آمارۀ معناااداری براباار کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

کند. ضریب مسیر بااین ایاان دو متغیاار براباار درصد تأیید می  ۹5( است و این امر معناداری رابطه را در سطح اطمینان  1±/ ۹6)

واحاادی در 0/ 473شااده موجااب افاازایش  است که بیانگر آن است که هر یک واحد افزایش در حمایت سازمانی درک   0/ 473

دهد این رابطه مستقیم و مثبت است. تفسیر این یافته حاکی از آن است که هرچه کارکنااان شود و نشان میهویت سازمانی می

شناختی و ناطفی آنان بااا سااازمان تقویاات تجربه کنند، پیوند روان  حمایت، توجه، احترام و قدردانی بیشتری از سوی سازمان

سوشدن با اهااداف دانند. این وضعیت بانث تقویت احساس تعلق، همناپآیر از کل سازمان میشود و خود را جزئی جداییمی

ایاان رابطااه بااا نظریااۀ شود. از دیاادگاه نظااری، های سازمان و افتخار نسبت به نضویت در آن میسازی ارزشسازمان، درونی

کننااد کااه برایشااان هایی کسب میها 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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هااای دهد پاسخ متقاباال کارکنااان بااه حمایت ری نشان دهند. همچنین، نظریۀ مبادلۀ اجتمانی نشان میو وابستگی ناطفی بیشت

شااده، ناالاوه باار کند. حمایت سااازمانی درک سازمانی به شکل افزایش تعهد، وفاداری و تقویت هویت سازمانی نمود پیدا می

گیری هویاات ساااز شااکللی و انسااجام اجتمااانی، زمینهشناختی، انتماد، امنیت شغتقویت حس تعلق، با افزایش مالکیت روان

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

(، 2023(، ژانااگ )2021ان )المللاای دینااگ و همکااارهای بین( و پژوهش13۹5حسینی و همکاران )(، شاه1404پیشه )زرانت 

 شااده در تقویاات سو است که همگی بر نقش حمایاات سااازمانی درک ( هم2022( و هی و همکاران )2025روی و همکاران )

 اند.هویت سازمانی و پیامدهای مثبت مرتبط با آن از جمله وفاداری، تعهد، رضایت و انسجام کارکنان تأکید کرده

دهد رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب تأثیری مثبت و معنادار باار انگیاازۀ مشااارکت نتایج مربوط به فرضیۀ سوم نشان می

تاار از مقاادار و بزرگ 4/ 857طوری که آمااارۀ معناااداری براباار اری دارد؛ به داوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان س

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

داوطلااب موجااب افاازایش   است که بیانگر آن است که هاار یااک واحااد تغییاار در رضااایت از سااامانۀ ماادیریت   0/ 180برابر  

شود و بنابراین، رابطۀ مستقیم و مثبت بین این دو متغیر وجود دارد. تفسیر ایاان واحدی در انگیزۀ مشارکت داوطلبان می0/ 180

بناادی، آمااوزش و ارتباااط بااا دهی، زماندهد هرچه سازمان از ابزارهای فناورانۀ کارآمدتری برای جآم، سازمانیافته نشان می

یابد؛ زیرا سامانۀ مدیریت داوطلب هوشمند فرایناادهای مشااارکت را ستفاده کند، سطح مشارکت آنان نیز افزایش میداوطلبان ا

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

گری قاباال تبیااین دهد. از دیدگاه نظری، این نتیجه با نظریۀ خودتعیینزایش میو در نهایت، تمایل آنان به تداوم مشارکت را اف

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

، مشاااهدۀ پیشاارفت کااار، دسترساای بااه های مدیریت داوطلب با ارائااۀ امکااان انتخااام زمااان فعالیاات برآورده شوند و سامانه

این کنند و به  زمان تقویت میهای دیجیتال و برقراری ارتباط ساختارمند با مدیران و سایر داوطلبان، این سه نیاز را همآموزش

جملااه   خااوانی دارد؛ ازهای پژوهش حاضر با مطالعات پیشااین نیااز همیابد. یافتهترتیب، انگیزۀ مشارکت داوطلبان افزایش می

های مدیریتی و اطلاناتی مناسب رفتارهااای مشااارکتی سازی زیرساخت ( که نشان داد فراهم2018پژوهش گرنت و سومانت )

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

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

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

 شود.اختی ماثر برای تقویت انگیزه و مشارکت پایدار داوطلبان محسوم میشنبلکه یک سازوکار روان

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

تاار از مقاادار بحراناای و بزرگ  4/ 073طوری که آمااارۀ معناااداری براباار  کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

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

شود؛ بنابراین، رابطۀ مستقیم و مثبت بین این دو متغیاار واحدی در هویت سازمانی می0/ 18۹مدیریت داوطلب موجب افزایش  

دهد استفاده از سامانۀ مدیریت داوطلب کارآمد، شفاف و تعاملی، میزان احساااس تعلااق، . تفسیر این یافته نشان میوجود دارد

سازی اطلانات دقیق، برقراری ارتباط ها با فراهمکند؛ زیرا این سامانهیابی داوطلبان با سازمان را تقویت میپنداری و هویت هم

کننااد تااا های ارتباطی رسمی، به داوطلبان کمک میها و ایجاد کانالرصد پیشرفت فعالیت منظم، ارائۀ بازخورد مناسب، امکان  
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های سازمان را بهتر درک و خود را بخشی از ساااختار و رسااالت آن تلقاای کننااد؛ فرایناادی کااه نقش خود، مأموریت و ارزش

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

هااا، مأموریاات و ها، ارزشکنند که مرزبناادیتری تجربه میتحلیل است؛ بر اساس این نظریه، افراد زمانی هویت سازمانی قوی

گروهی سازمان شفاف و قابل تشخیص باشند و سامانۀ مدیریت داوطلب بسااتر رساامی و ساااختارمندی باارای ارتباطات درون

هااا، نقااش داوطلااب در آورد. دریافت اطلانات دقیق دربارۀ مأموریاات سااازمان، نتااایج فعالیت چنین شفافیتی فراهم میایجاد  

شااود داوطلبااان خااود را کند و موجب میسازی« را تسهیل میگروهرسانی و بازخورد نملکردی، فرایند »درونزنجیرۀ خدمت 

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

خوانی دارد؛ از جمله پژوهش کند. 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 شااناخت ( که تأکید دارند ابزارهای الکترونیکی و سیستم1402کنند، احمدی و میرزایی )را تقویت می

(، پیااانزی 2023دهنااد و مطالعااات تریگاار و همکاااران )ارتقااا مییابی آنااان را داوطلبان از مأموریت و ساختار سازمان، هویت 

ویی و گ هااای ارتباااطی دیجیتااال، پاسااخدهنااد شاافافیت اطلانااات، کانال( که نشااان می2025( و الجاندرا و همکاران )2021)

 های غیرانتفانی هستند.ساختاردهی 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 امااداد نتایج مربوط به فرضیۀ پنجم نشان می

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

است؛ به این معنا که هر یک واحد تغییر در هویاات سااازمانی موجااب افاازایش   0/ 633و ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر  

و مثبت بین این دو متغیر وجود دارد. تفساایر ایاان شود؛ بنابراین، رابطۀ مستقیم  واحدی در انگیزۀ مشارکت داوطلبان می0/ 633

شناختی بیشتری بااا سااازمان داشااته باشااند، پنداری و پیوند روانیافته حاکی از آن است که هرچه داوطلبان احساس تعلق، هم

یابااد؛ ش میها و مشارکت مسااتمر افاازایهای داوطلبانه، همکاری در فعالیت انگیزه و تمایل آنان برای حضور فعال، ایفای نقش

هااای آن را دروناای و ها، اهااداف و مأموریت 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 نظریااۀ هویاات اجتمااانی 

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

های آن ببینند، انگیاازه دروناای باارای  ها و مأموریت دهند و زمانی که داوطلبان خود را به سازمان متصل و همسو با ارزش شکل می 

دهد که هویاات سااازمانی  یه رفتار شهروندی سازمانی نشان می یابد. همچنین نظر های اجتمانی افزایش می مشارکت و ایفای نقش 

های رفتارهای داوطلبانه و فراتر از وظایف رسمی است، زیرا افراد خااود را مساائول موفقیاات و انتبااار  زمینه ترین پیش یکی از مهم 

المللاای  د پژوهشی متعدد داخلاای و بین کنند. این یافته با شواه دانند و به همین دلیل با انگیزه و تعهد بیشتر مشارکت می سازمان می 

( که هویت سااازمانی را ناااملی کلیاادی در افاازایش مشااارکت  2025بالستورس و همکاران ) -سو است؛ از جمله پژوهش بنیتو هم 

هااای  پنااداری بااا ارزش ( که بر نقش احساااس تعلااق و هم 1403است، مطالعۀ سیاهکالی مرادی )  داوطلبانه و تعهد کارکنان دانسته 

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

گیری و اقاادامات اجتمااانی ارتباااطی مثباات و معنااادار دارد.  دهند هویت جمعی و سازمانی با مشارکت فعال در تصاامیم 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 یش مشارکت فعال و رفتارهای داوطلبانه در سازمان افزا 
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شااده و گری در رابطۀ بین حمایت سااازمانی درک دهد هویت سازمانی نقش میانجینتایج مربوط به فرضیۀ ششم نشان می

داری مساایر غیرمسااتقیم طوری که آمااارۀ معنااادارد؛ به انگیزۀ مشارکت داوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری  

است؛ به ایاان معنااا کااه بااا  0/ 2۹۹( است و ضریب مسیر غیرمستقیم نیز برابر 1±/ ۹6تر از مقدار بحرانی )و بزرگ  8/ 003برابر  

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

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

هااای سااازمانی از کارکنااان و داوطلبااان، بااا شود. تفسیر این یافته حاکی از آن است که حمایت طریق هویت سازمانی تبیین می

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

دهااد چگونااه حمایاات سااازمانی ای است که توضیح میکند؛ به بیان دیگر، هویت سازمانی مکانیسمی واسطهرسمی ایجاد می

بطه با نظریۀ مبادلۀ اجتمانی قابل تحلیاال اساات شود. از دیدگاه نظری، این راشده به ارتقای رفتارهای مشارکتی منجر میدرک 

شده تمایل دارند با ایجاد تعهد، وفاااداری و رفتارهااای متقاباال مثباات که بر اساس آن، افراد در پاسخ به حمایت سازمانی درک 

ها ن ارزششود داوطلباپنداری با سازمان بانث میای دارد، زیرا احساس تعلق و همپاسخ دهند و هویت سازمانی نقش واسطه

کنااد و اهداف آن را درونی کنند و انگیزۀ بیشتری برای مشارکت فعال نشان دهند؛ همچنین، نظریۀ هویاات اجتمااانی بیااان می

شااده باار رفتارهااای داوطلبانااه را تقویاات پنداری با هویت سازمانی مسیر اثرگآاری حمایت سازمانی درک تعلق به گروه و هم

سااو اساات؛ از جملااه المللاای همدهد. این نتیجه بااا شااواهد پژوهشاای داخلاای و بینایش میکند و پایداری مشارکت را افزمی

دهند هویت سازمانی نقش میانجی در روابااط حمااایتی و ( که نشان می1404پور )( و صیفی1403مطالعات سیاهکالی مرادی )

( 2023های ناااه و همکاااران )وهشکند و پژپآیری و مشارکت اجتمانی ایفا میویژه در مسئولیت پیامدهای رفتاری کارکنان به  

جااب افاازایش شدۀ سازمانی با تقویت هویت و تعهد داوطلبان مو کنند حمایت ادراک ( که تأکید می2022و دینک و همکاران )

 شود.رفتارهای مشارکتی و وفاداری سازمانی می

گری در رابطااۀ بااین رضااایت از سااامانۀ ماادیریت دهد هویت سازمانی نقش میااانجینتایج مربوط به فرضیۀ آخر نشان می

داری مساایر طوری کااه آمااارۀ معناااداوطلب و انگیزۀ مشارکت داوطلبان کمیتۀ امداد امام خمینی )ره( شهرستان ساری دارد؛ به  

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

معنا که با ورود هویت سازمانی به ننوان متغیر میانجی، هر یک واحد تغییر در رضایت از سااامانۀ ماادیریت داوطلااب موجااب 

درصد از اثر کل رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلااب   40شود و تقریباً  شارکت داوطلبان میواحدی در انگیزۀ م0/ 11۹افزایش  

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

بناادی، آمااوزش و ارتباااط بااا داوطلبااان، هویاات زمان نااام،داوطلب، با ایجاد بسترهای شفاف، ساختارمند و تعاملی باارای ثبت 

شده محرکی برای افزایش انگیزه و مشارکت فعااال و مسااتمر در کنند و این هویت سازمانی تقویت سازمانی آنان را تقویت می

صااورت غیرمسااتقیم از طریااق ایجاااد حااس تعلااق، های سازمانی است؛ به نبارت دیگر، سامانۀ مدیریت داوطلااب بااه فعالیت 

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

این رابطه با نظریۀ هویت اجتمانی قابل توضیح است، زیرا نضویت در یک گااروه سااازمانی و تجربااۀ تعلااق بااه آن موجااب 

کند و سامانۀ ماادیریت داوطلااب بااا ارائااۀ رکتی و داوطلبانه را تقویت میشود که رفتارهای مشاگیری هویت سازمانی میشکل

سازی هویاات سااازمانی و تقویاات مساایر اطلانات شفاف، امکان پیگیری نملکرد و بازخورد مستمر، شرایط لازم برای درونی

کنااد احساااس شناختی بیااان میآورد. نلاوه بر این، نظریۀ مالکیت رواناثرگآاری خود بر مشارکت فعال داوطلبان را فراهم می

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


 

5140 (،7شمتر  پ تپی) ،1 شمتر   ، 4  ور  ، خ ر ه ا ور و  وقف  طتلعت   190  

 

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

 

های خود در سازمان، با افزایش هویاات سااازمانی، مشااارکت اثااربخش و ها و نقشمالکیت و کنترل داوطلبان نسبت به فعالیت 

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

های سازمانی ساختارمند از طریااق تقویاات هویاات سااازمانی موجااب افاازایش جااآم و نگهداشاات  ( که نشان داد سامانه 1404)

گری مهماای در  ( که تأکید کرده اساات انتماااد و هویاات سااازمانی میااانجی 1400شوند و مطالعۀ نمادی و همکاران ) داوطلبان می 

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

های  دهد هویت سازمانی نقااش میااانجی حیاااتی در مساایر اثرگااآاری ابزارهااا و ساابک ( نشان می 2024( و جانسون ) 2024چیو ) 

توانااد  کند هویت سازمانی می ( 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 ژوهش حاضر، پیشنهادهای کاربردی متعددی ارائه میهای پها و محدودیت با توجه به گسترۀ نظری موجود، یافته

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

ای حمااایتی مشخصاای هشااود برنامااهشده، به مدیران توصیه میکنند. نخست، بر اساس نتایج مربوط به حمایت سازمانی درک 

برای داوطلبان طراحی و اجرا کنند، از جمله ارائۀ پشتیبانی در مواجهه با مشکلات شخصی و کاری، ایجاد سیستم بااازخورد و 

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

شااناختی و تواند پیوند رواناندیشی با حضور داوطلبان میهای تعامل و همهای آموزشی، کارگاهی برنامهیابد. همچنین، برگزار

هویت سازمانی آنان را تقویت کند و انگیزه برای مشارکت فعالانه را افزایش دهد. نلاوه بر این، با توجه به نتااایج مربااوط بااه 

آوری، تحلیاال روزرسانی شود و توسعه یابد تا قابلیت جمااعاین سامانه به شودرضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب، پیشنهاد می

ای کااه گونااهو پیگیری اطلانات داوطلبان بهبود یابد و ارتباط دوطرفه و بازخورد سریع با آنان تسهیل شود. طراحی سامانه به  

ت سااازمانی و حااس تعلااق داوطلبااان را تواند هویاا ها شفاف و قابل مشاهده باشد، میدسترسی به اطلانات سازمان و فعالیت 

هااای داوطلبااان، های تقاادیر، معرفاای موفقیت های تقویت هویت سازمانی، مانند جشاانوارهتقویت کند. همچنین، اجرای برنامه

گیااری از نقااش تواند انگیزۀ مشارکت را افزایش دهد. در نهایاات، باارای بهرهاندیشی، میهای همهای گروهی و کارگاهفعالیت 

ها بااه ها و سااامانهشااود برنامااهی هویت سازمانی در روابط حمایتی و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلااب، پیشاانهاد میمیانج

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

شااده و های تعاملی آنلاین فراهم شود تا اثر حمایت سازمانی درک انجمن شده، گزارش نملکرد گروهی و ایجادسازیشخصی

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

شود مطالعات آینده در چند مسیر مشااخص توسااعه های آن، پیشنهاد میهای پژوهش حاضر و محدودیت با توجه به یافته

های خااود را بااه سااایر شااعب و توانند نمونههای آتی میتر از موضوع بررسی شوند. پژوهشبعادی جدیدتر و نمیقیابند تا ا

های مختلف یا در سطح ملی گسترش دهند تااا قابلیاات تعماایم نتااایج افاازایش یابااد و های غیرانتفانی مشابه در استانسازمان

توانااد امکااان بررساای تغییاارات هااای طااولی میین، استفاده از طراحیهای فرهنگی و سازمانی نیز ارزیابی شوند. همچنتفاوت

معلااولی را فااراهم -شده، هویت سازمانی و انگیزۀ مشارکت داوطلبان در طول زمان و تحلیل روابط نلّیحمایت سازمانی درک 

گر دیگااری ماننااد رضااایت شااغلی، انگیاازش توانند نقش متغیرهای میانجی و تعدیلهای بعدی میکند. نلاوه بر این، پژوهش

شااده و رضااایت از سااامانۀ ماادیریت گرا را در مساایر تااأثیر حمایاات سااازمانی درک درونی، فرهنگ سازمانی و رهبری تحول

های ماادیریت داوطلااب ماننااد هااای فناای و کااارکردی سااامانهداوطلب بر انگیزۀ مشارکت داوطلبااان بررساای کننااد و ویژگی
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ها تر ایاان سااامانهصورت جزئی و نمیق تحلیل کنند تا اثرات دقیقامنیت اطلانات و تعامل دوطرفه را به  های تحلیلی،  قابلیت 

شده و رضااایت از سااامانۀ ماادیریت بر هویت و مشارکت داوطلبان مشخص شود. همچنین، مقایسۀ اثر حمایت سازمانی درک 

هااای سااازمانی را تواند الگوهای مشترک و تفاوتختلف میها و ساختارهای مهای غیرانتفانی با مأموریت داوطلب در سازمان

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

و تحلیاال ها در یک بازۀ زمانی و طراحی مقطعاای کااه بررساای تغییاارات زمااانی آوری دادهکمیتۀ امداد شهرستان ساری(، جمع

های خوداظهاری که ممکن است با سااوگیری همااراه باشااند، تمرکااز صاارف باار کند، استفاده از پرسشنامهنلّیت را محدود می

بااین و هویاات سااازمانی بااه ننااوان شده و رضایت از سامانۀ مدیریت داوطلب به ننوان متغیرهای پیشحمایت سازمانی درک 

های خاااص د فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و انگیزش فردی و همچنین، ویژگیمیانجی و ندم بررسی سایر نوامل ماثر مانن

تواننااد مبنااایی باارای طراحاای ها میکند. این محاادودیت ها را محدود میشوند که تعمیم نتایج به سایر سازمانکمیتۀ امداد می

د تااا ابعاااد پویااای حمایاات سااازمانی تر و متغیرهای تکمیلاای باشاانهای گستردهتر، نمونههای دقیقهای آینده با روشپژوهش

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

 مقاله حامی مالی ندارد.

 مقاله تعارض منافع ندارد.

 ست.در تدوین مقاله از هوش مصنوعی استفاده نشده ا

 

 منابع -7

 تنیدگی شغلی در رابطۀ میان حمایاات سااازمانی ادراک گری درهم(. بررسی نقش تعدیل13۹۹ابراهیمی، الف.، و شمالی، ش. )

. 100-75، 2۹هباااااااود و تحاااااااول، مطالعاااااااات مااااااادیریت بیاااااااابی ساااااااازمانی. شاااااااده و هویت 
https://doi.org/10.22054/jmsd.2020.46229.3414 

(. بررسی تأثیر فناوری اطلانات بر نااوآوری ماادیریت بااا نقااش میااانجی 1402احمدی، ع. الف.، و میرزایی سی رویی، الف. )

نشااریۀ نلماای رویکردهااای های اسااتان تهااران(. دانش سازمانی )مورد مطالعه: ادارۀ کل سازمان تأمین اجتمانی شهرستان

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

(. نقااش توسااعۀ مشااارکت اجتمااانی در امااور 1401)پرپنچی، س. الف.، تاجیک اسمانیلی، س.، نیرومنااد، ل.، و ملکیااان، ن. 

. 203-1۹3(، 3)14مطالعاااات توساااعۀ اجتماااانی ایاااران، دوساااتانۀ کمیتاااۀ اماااداد اماااام خمینااای )ره(. انسان
https://www.magiran.com/p2512941  

شده و فرهنگ مشارکتی با تعهد سااازمانی در (. رابطۀ بین حمایت سازمانی ادراک 13۹1دارمی، ز.، نوری، الف.، و مولوی، ح. )

. ۹18-۹08(، 6)۹ماادیریت اطلانااات ساالامت، های خصوصاای و دولتاای شااهر اصاافهان. میااان پرسااتاران بیمارسااتان
https://him.mui.ac.ir/article_12180.html  

. چهااارمین همااایش ای حمایت سازمانی در رابطۀ هویت سازمانی و نوآوری سااازمانینقش واسطه(.  1404پیشه، ش. )زرانت 

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

های اطلاناتی مدیریت بر مدیریت مشارکتی و فرهنگ سازمان ثبت اسااناد و اماالاک اسااتان تأثیر سیستم(.  13۹5سلیمان، م. )

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

شده و فرهنااگ شده در تأثیر حمایت سازمانی ادراک (. بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی ادراک 1403سیاهکالی مرادی، س. )
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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،  

شااده شده و حمایت سرپرست ادراک (. بررسی تأثیر حمایت سازمانی ادراک 13۹5حسینی، م. ع.، استیری، م.، و کشفی، م. )شاه

. 3۹1-373(، 2)8ماااااادیریت دولتاااااای، باااااار تعهااااااد سااااااازمانی و نملکاااااارد فااااااردی کارکنااااااان. 
https://doi.org/10.22059/jipa.2016.59886 

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

. 30-21(، 2)5مطالعااااات ماااادیریت رفتااااار سااااازمانی در ورزش، مربیااااان ورزش شهرسااااتان گرمسااااار. 
https://journals.pnu.ac.ir/article_4680.html  

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

. 228-20۹، 15ای(، ریزی منطقااااااااااااهفصاااااااااااالنامۀ جغرافیااااااااااااا )برنامااااااااااااهتبریااااااااااااز(. 
https://www.doi.org/10.22034/jgeoq.2025.506543.4236  

پآیری اجتمااانی کارکنااان تبیین نقش میانجی هویت سازمانی در تأثیر مشرونیت سازمانی بر مساائولیت (. 1404پور، م. )صیفی

د معلاام، ارومیااه. وپاارورش از دیاا های تااازه در روانشناساای یااادگیری و آمااوزشالمللی افق. اولین همایش بینشهرداری
https://civilica.com/doc/2421490 

(. بررسی ارتباط بین انتماد اجتمانی و گرایش بااه مشااارکت داوطلبانااه در 1400نیا، غ.، و امینی، ن. )، س. م.، جعفرینمادی

. 28-7(، 3)15شناساای، هااای جامعهپژوهشهای جمعیاات هاالال احماار )نمونااۀ مااورد مطالعااه: شااهر اصاافهان(.  فعالیت 
https://www.magiran.com/p2367153  

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

. 50-2۹(، 1)2مطالعااات وقااف و امااور خیریااه، شناساای کیااو.  ماادیریت اماار خیاار در کشااور مبتناای باار روش
https://doi.org/10.22108/ecs.2023.138749.1064 

پآیری معلمااان بررسی رابطۀ بین مدیریت مشااارکتی و حمایاات سااازمانی بااا مساائولیت (.  1404ناصریان، ج.، و رحیمی، ک. )
المللی نلوم تربیتی، مشاوره، روانشناسی و نلوم اجتمانی، هماادان. . ششمین همایش بینشهرستان زنجان  2ابتدایی ناحیۀ  

https://civilica.com/doc/2373866 

ریزی برنامااه(. الگوی مطلوم جآم و نگهداشت مشارکت نیروهااای داوطلااب. 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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