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Abstract 
Nowadays, non-governmental organizations, such as charities and citizen-based 

organizations, are operating in all countries with different purposes and forms, and a large 

portion of their employee workforce consists of volunteers. Therefore, human resource 

management and concerns about the retention of human resources in these organizations are 

different from other organizations, such as government agencies. The purpose of this 

qualitative study is to identify the effective factors in the retention of intergenerational 

volunteers in charity organizations in Shiraz. After interviewing 10 young and 10 middle-

aged volunteers of 9 charity organizations in Shiraz, selected by the judgmental sampling 

method, theoretical saturation in terms of sample size was obtained. In this study, the semi-

structured interview was used as a data collection tool, and data analysis was done by 

utilizing the theme analysis method. After reviewing and organizing interview transcriptions, 

the researcher identified the basic codes or concepts, and then similar codes were placed in 

special categories with a representing title. The identified data were classified and combined 

based on the degree of conceptual similarity, resulting in the extraction of 24 sub-themes and 

5 main themes. The findings indicate that the main themes of motivation, human resource 

management, management and leadership, culture creation, and communication are effective 

factors in the retention of volunteers in both young and middle-aged generations, and the 

difference among these factors in the two generations was the amount of the importance of 

each of the main and sub-themes. 
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 چکیده
های مردم نهاد با مقاصد و اشکال گوناگون در تمامی کشورها دولتی مانند مؤسسات خیریه و سازمانهای غیرامروزه سازمان

دهند. در نتیجه مدیریت ها را داوطلبان تشکیل میغول فعالیت هستند و بخش بزرگی از نیروی منابع انسانی در این سازمانمش
های ها مانند سازمانها با دیگر سازمانهای موجود در مبحث ماندگاری منابع انسانی در این سازمانمنابع انسانی و دغدغه

شناسائی عوامل مؤثر در ماندگاری داوطلبان میان نسلی در مؤسسات خیریه شهر شیراز دولتی متفاوت است. هدف این پژوهش 
مؤسسه  نهداوطلب نسل میانسالِ  انجام شده است. پس از مصاحبه با ده داوطلب نسل جوان و دهاست که به روش کیفی 

 این نه اشباع نظری حاصل شد. دراند، از نظر حجم نموگیری قضاوتی انتخاب شدهخیریه در شهر شیراز که با روش نمونه
انجام شده  تم تحلیل روش از استفاده ها باداده تحلیل و تجزیه و ساختارمند نیمه یمصاحبه از طریق هاداده گردآوری پژوهش
در ادامه کدهای مشابه در . ها، محقق کدها یا مفاهیم اولیه را شناسایی نمودس از مرور و سازماندهی متون مصاحبهاست. پ

های شناسایی شده بر اساس میزان . دادهانتخاب گردید برای هر یک از این طبقات عناوینیو  هایی خاص قرار گرفتندطبقه
ها بیانگر این است که تم اصلی استخراج شد. یافته پنچتم فرعی و  بیست و چهاربندی و ترکیب شدند و تشابه مفهومی، دسته

سازی و ارتباطات از جمله عوامل مؤثر در ماندگاری های اصلی: انگیزش، مدیریت منابع انسانی، مدیریت و رهبری، فرهنگتم
اهمیت هر کدام از باشند و تفاوت موجود در بین این عوامل در بین دو نسل میزان می میانسال و جوان نسل دو هر داوطلبان در

 های اصلی و فرعی است.تم
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 مقدمه
هایي تعریف کنيم که برای عنوان مجموعه انساناگر جامعه را به

دن احتياجات خود با یکدیگر روابط متقابل دارند، آنگاه کربرطرف 
در بررسي جامعه سه عنصر »سيد که به این نتيجه خواهيم ر

بارها پيش «. ها، روابط و نيازوجود دارد: انسان ةاساسي و هست
شوند که شدیداً ها، کساني دچار حالتي ميآمده که از جمع انسان

نوعان خود هستند و تنها با حمایت و یاری نيازمند کمک هم
ردند. های دیگر قادرند به روال عادی و طبيعي خویش بازگانسان

تواند از نياز مالي تا همکاری در رفع یک دغدغه چنين حالتي مي
ذهني شخص نيازمند کمک را شامل شود )حسيني و همکاران، 

0696.) 
ای متناسب با نظام فرهنگي خود، در هر جامعه ،به بيان دیگر

توان مشاهده کرد. بر این ای از مشارکت مردمي را مينوع ویژه
های مردم در بافت و ان، غالب اشکال مشارکتی ایرمبنا در جامعه

ترین های مذهبي صورت گرفته است و اصيلساختار ارزش
های ایرانيان ریشه در باورها و احساسات، عواطف و خواست

گری در فرهنگ ایراني و های مذهبي دارد. مشارکت و یاریارزش
های رواني و معنوی و رشد شخصيت اسلامي با تأکيد بر جنبه

عث پيدایش و آفرینش دانش و آگاهي شده است و در از بين با
های تازه کمک ها و گشودن مرزهای بسته به راهبردن دشواری

 (.0694نماید )گنجي و همکاران، مي
های نيازمند با توجه به اهميت ارائه خدمات به افراد و خانواده

به بازوهای توانمند دولت، محققان  عنوانبهو نقش مراکز خيریه 
باشند دنبال راهکارهایي برای افزایش کارآمدی این مراکز مي

با توجه به این موضوع، از آنجایي که یکي (. 0691)داوری مقدم، 
سسات ؤهای سازمان داوطلبان کمک به ماز ارکان تحقق رسالت

ثر بوده و این ؤخيریه، جذب نيروی انساني داوطلب کارآمد و م
های اصلي و کنندگان نقشیفانيروی انساني داوطلب یکي از ا

لازم است  ،بنابراین .روندسسات به شمار ميؤبنيادین در این م
مارگير و ) تدابيری اندیشيد تا این مهم به نحو مطلوبي تحقق یابد

های خيریه اغلب هم نيروی (. از آنجا که سازمان0691راد، بيگي
ين و ير و هم نيروی انساني داوطلب دارند )امبگحقوقانساني 

(. با وجود این، توجه به منابع انساني هنوز بسيار 0693بودلایي، 
حاکي از آن است  هایپژوهش ازکمتر از حد انتظار است، برخي 

که ضمن پيچيدگي امور داوطلبان و لزوم شناخت بيشتر حوزه 
، اقدامات مناسبي بع انساني داوطلبان باید تلاش کردمدیریت منا

م داد و با بررسي عوامل مؤثر، زمينه حفظ انجا هاآنبرای مدیریت 

را فراهم ساخت  هاآنو نگهداری و استفاده بهينه از خدمات 
(. از طرفي بدیهي است که تغييرات و 0693)حقدادی و همکاران، 

تحولات سازماني ایران نيز، از تحولات و حوادث تاریخي، 
وجود  ،بنابراین. نيست يفرهنگي، اجتماعي و سياسي مستثن

يروهای کار چند نسلي در محل کار چالشي برای مدیران است ن
توان در جهت انسجام، حفظ و نگهداری که با شناسایي آن مي

ترین دارایي سازمان است، حرکت که بزرگ های انسانيسرمایه
های اصلي (. یکي از چالش0693کرد )مسافری قمي و همکاران، 

هاست، زیرا ن نسلهای بيها و تفاوتبرای مدیران درک شباهت
های کاری ای از افراد با نگرشدر پي ایجاد سازمان یکپارچه هاآن

کارکنان  اگرچه(. 8104، 0هستند )مرگان فردشانمنحصربه
ها دارای ویژگي مشترکي هستند، امّا آنان فقط یک گروه سازمان

های کلي ترین چيزی که در این قضاوتواحد نيستند. مهم
که ميان نيروی کار  استهای نسلي اوتشود، تففراموش مي

(. باید توجه شود که تغييرات 8104، 8)آمایا و گدرو وجود دارد
یي بازنماها اجتماعي و فرهنگي خود را در تفاوت ميان نسل ةزمين
های ها، رویدادها و وضعيتهای مختلف، موقعيتکند. نسلمي

جتماعي و رخدادهای مهم ا ویژهبهکنند. مختلفي را تجربه مي
اقتصادی نظير جنگ، انقلاب و غيره تفاوت نسلي را تشدید 

 (.0696کند )شالچي و ضياچي، مي
های نسلي زیادی در ميان نيروی کار امروزه شاهد تفاوت

نسبت به گذشته هستيم که این موضوع متخصصان منابع انساني 
(. 8104)آمایا و گدرو، های زیادی مواجه کرده است را با چالش

در محيط کار در اقدامات  زمانهم طوربههای مختلف ود نسلوج
 (.0698پور، )قلي ثيرگذار استأمنابع انساني ت

با توجه به موارد فوق و اهميت موضوع نگهداشت داوطلبان 
 شناسایيدر مؤسسات خيریه با تمرکز به تفاوت نسلي بين آنان به 

ؤسسات خيریه عوامل مؤثر در ماندگاری داوطلبان ميان نسلي در م
 شهر شيراز، از طریق روش کيفي و مصاحبه پرداخته شده است.

 

 مبانی نظری

 مديريت منابع انسانی
دهد که منابع انساني منبع در دهه اخير مطالعات نشان مي

د که برای سازمان های شرکت هستناز قابليت یفردمنحصربه
ران به آورند. از همين رو مدینتایج رقابتي پایدار به وجود مي

                                                             
1. Morgan 
2. Amayah & Gedro 



 86            0411 زیي، پا4شماره ، 9های دولتي، دوره فصلنامه علمي مدیریت سازمان

اند استفاده از کارکردهای مدیریت منابع انساني روی آورده
گونه ( این8101) 0(. آندریس و جورج0691)هاشمي و همکاران، 

مدیریت کار افراد به »کنند که مدیریت منابع انساني، بيان مي
. مدیریت منابع انساني معطوف به است« سمت اهداف مطلوب

است که رفتار، طرز فکر و  هایيها، اقدامات و نظامسياست
 دهند.تأثير قرار ميعملکرد کارکنان را تحت

یک  عنوانبهمدیریت منابع انساني  0981از اوایل سال 
های بزرگ و ادارات نمایي کرد و شرکتای خودتخصص حرفه
ها، دوایر و تشکيلاتي تحت این عنوان دایر کردند. مختلف دولت

یت منابع انساني در تئوری و روند جدیدی که باعث اهميت مدیر
عمل ایجاد شده است، نقش و رسالت این منبع استراتژیک 

وری در ترین عامل تأمين کيفيت جامع و بهرهمهم عنوانبه
های دولتي و غيردولتي و نهایتاً زیر بنای اصلي توسعه سازمان

زاده و همکاران، )قرباني استاقتصادی، اجتماعي و فرهنگي 
0694.) 

 درون در انساني سرمایه مدیریت یا انساني منابع مدیریت
، 8است )اصول مدیریت منابع انساني اهميت دارای هاسازمان
ترین فرایندهای مدیریتي و پشتيباني در همه ( و از مهم8106

هاست. این فرایند که قبل از استخدام کارکنان در سازمان سازمان
سازمان هم ادامه  شود و تا پس از انفصال کارکنان درآغاز مي

های رقابتي قابل تواند موجب ایجاد و تقویت مزیتیابد ميمي
ترین نقش ها شود. مدیریت منابع انساني مهماتکایي برای سازمان

 ها برها و ظرفيتو سهم را در ساختن و ارتقا دادن این قابليت
( و تنها مدیران و 0693عهده دارد )سربلند و همکاران، 

ابع انساني در این زمينه مسئوليت ندارند، بلکه کارشناسان من
تمامي مدیران و اعضای سازمان باید در اقدامات منابع انساني 

(. 0699مشارکت داشته باشند )ميری قمصری و همکاران، 
 از کارکنان انگيزه و مهارت بر انساني منابع مدیریت هایشيوه

 بهبود عثبا درنهایت و گذاردمي تأثير سازماني ساختار طریق
 (.8109و همکاران،  6شود )هيمي سازمان در هاآن شغلي عملکرد

 

 سازمان مردم نهاد
های به شکل 4NGOیا « سمن»نهاد یا به اختصار  سازمان مردم

(. سازمان 0692شود )اینانلو، مختلف در سراسر جهان استفاده مي

                                                             
1. Andreas & Jorg 

2. Principles of Human Resource Management 
3. Hee 
4. Non-Governmental Organization 

ترین معنایش، به سازماني اشاره دارد که نهاد در کلي مردم
شود؛ اما نقش بسيار مهمي ستقيماً بخشي از دولت محسوب نميم

قوای حاکم و  های اجتماع(،واسطه بين فرد فرد مردم )اتم عنوانبه
(. 0693کند )جواني و همکاران، حتي خود جامعه ایفا مي

های مردم نهاد به اشکال و انحای مختلف در سراسر سازمان
آن مورد  فت کلامي که درشود و با توجه به باجهان استفاده مي

کند ها اشاره مياستفاده قرار گرفته، به انواع گوناگون سازمان
های دولتي گروههای غير(. سازمان0696)شيرواني و فرزانه، 

انتفاعي هستند که معمولاً داوطلبانه فردی یا سازماني عمدتاً غير
للي الموابسته به هيچ دولتي نبوده و در سطح محلي، ملي یا بين

اند گذاری عمومي شکل گرفتهرساني و یا سياستبرای خدمت
 (.8103، 1)کارنز

نهادها و مؤسساتي کارآمد و  عنوانبههای غيردولتي سازمان
ای مکمل بخش دولتي، در تأمين اهداف توسعه از جایگاه ویژه

که در اجلاس سران زمين در  80برخوردار هستند و در دستور کار 
شرکایي برای تحقق توسعه » عنوانبهيد از آنان ریو به تصویب رس

نام برده شده است و دبير کل سازمان ملل متحد قرن « پایدار
ناميده است. در  3های غيردولتيبيست و یکم را عصر سازمان

ایران نيز با پيروزی انقلاب اسلامي، مشارکت سياسي، اقتصادی و 
. بر همين اجتماعي مردم به صورت جدی مورد توجه قرار گرفت

اساس در تدوین برنامه سوم توسعه اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي 
شناسایي و واگذاری وظایف و »و « تمرکززدایي»کشور 
های اجرایي به یخش غيردولتي با هدف های دستگاهفعاليت

های غير ضروری جلب مشارکت مردم رهاسازی دولت از تصدی
قرار گرفت. برنامه چهارم توسعه مورد توجه خاص « در اداره کشور

اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي جمهوری اسلامي ایران نيز در 
توسعه مشارکت مردم در امور »سو تداوم برنامه سوم، از یک

را در راستای ایجاد زمينه مناسب برای رشد و توسعه « کشور
های اجرایي و تقویت وری دستگاهکشور، افزایش کارایي و بهره

ميتي دولت مورد توجه ویژه قرار داده است )عبدی و امور حاک
 (.0691نيا، عباس

های داوطلبانه شهروندان در سراسر تاریخ وجود اگرچه انجمن
های غيردولتي اغلب به همان منوال که امروزه، اند، سازمانداشته

شوند، در دو قرن اخير توسعه الملل دیده ميدر سطح بين ویژهبه
، صليب سرخ جهاني چنينيیناهای ز اولين سازماناند. یکي ایافته

                                                             
5. Karns 
6. NGOS 
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« های غيردولتيسازمان»تأسيس شد. عبارت  0236است که در سال 
 60که مفاد آن در ماده  0941با تأسيس سازمان ملل متحد در سال 

منشور سازمان ملل آمده است، به وجود آمد. اولين  01از فصل 
ارائه شده است « لمللياهای غيردولتي بينسازمان»تعریفي که از 

: که در آن 0911فوریه،  86به تاریخ  822شود به قطعنامه مربوط مي
المللي که از طریق پيمان و سازمان بين هرگونه»چنين آمده است: ینا

های نقش اساسي سازمان«. المللي ایجاد نشده استمعاهده بين
 86ده در توسعه پایدار در ما« های اصليگروه»غيردولتي و دیگر 

که منجر به توافقات  به رسميت شناخته شده است 80دستور کار 
جدید و بازبيني شده برای روابط شورایي بين سازمان ملل و 

 (.0696های غيردولتي شد )دماری و همکاران، سازمان
 

 مديريت نیروهای داوطلب
های مهم توسعه اجتماعي، تحکيم امروزه، داوطلبي یکي از پایه

های مدني، ترویج همبستگي، آموزش بين رزشدموکراسي و ا
فرهنگي و شهروندی فعال کمک به نوآوری اجتماعي و دستيابي 

، 0به انسجام اقتصادی و اجتماعي است )اسلاتيچي و نياکسيو
رساني بدون دریافت وجه های کمکافرادی که در فعاليت (.8106

و  8اردلوشوند )ليچيعنوان داوطلب شناخته ميکنند، بهمشارکت مي
 (.8106همکاران، 

دولتي که های غيرترین نيروهای انساني در سازمانیکي از مهم
ها داشته باشد توانند نقش بسزایي در پيشبرد اهداف این سازمانمي

تا حدی که در بسياری از کشورهای پيشرفته در  داوطلبان هستند
سطح جهان تحقق رویدادهای بزرگ اجتماعي بدون مشارکت 

 (.0694شود )حميدی و همکاران، بانه افراد جامعه ميسر نميداوطل
های دنيای رساني به جامعه، از پدیدهنهضت داوطلبي و خدمات

های اجتماعي مردم سراسر جهان معاصر است که ریشه در سنت
ای دارد که هم جامعه و هم یهدوسوهای داوطلبانه فواید دارد فعاليت

(. 8103و همکاران،  6د )کروینشونمند ميداوطلب از آن بهره
یابي به اهداف مشترک در کنار یکدیگر به داوطلبان برای دست

پردازند و به نحوی موجب افزایش سرمایه اجتماعي در فعاليت مي
شوند. بنابراین، جامعه را به محيطي بهتر برای همگان جامعه مي
 (.0696پور و همکاران، کنند )طهماسبيتبدیل مي

و حفظ نيروهای داوطلب به چالش بزرگي برای  امروزه جذب
مدیران تبدیل شده است. در حوزه منابع انساني، این استدلال 

                                                             
1. Sleahtitchi & Neacsu 
2. Licciardello 
3. Kervin 

ی متفاوت مدیریت اگونهبهمعمول است که داوطلبان نياز دارند 
بگير مستعد ترک ناگهاني ها بيش از کارکنان حقوقشوند؛ زیر آن

لال این است که سازمان به علت نارضایتي هستند. علت این استد
داوطلبان مجبور نيستند پيش از آنکه تصميم به ترک سازمان 

های داوطلبي، مزایای فعاليت بگيرند، شغل دیگری پيدا کنند.
متقابلي برای داوطلب و سازمان یا جامعه دارد که از آن جمله 

توان، به مزایای اجتماعي، شخصيتي، اقتصادی و سياسي اشاره مي
داوطلبي را به دليل انتقال دانش و اعتماد شخصي، های کرد. فعاليت

های بشری در جامعه موجب افزایش رشد اجتماعي و ارتقای ارزش
معرفي کردند. همچنين ارتقای سطح شهروندی و تعهد به قوانين 

روند های داوطلبي به شمار مياجتماعي، از مزایای دیگر فعاليت
داوطلب کارآمد و  جذب نيروهای(. 0694نيا و همکاران، )اسدی

تلاش برای حفظ تداوم فعاليت و مشارکت این منابع انساني 
ن اارزشمند مبحث مهمي است که در مدیریت بخش داوطلب

 (.8106، 4بایست به آن توجه قرار گيرد )پينکوسکيمي

 

 نسل و تفاوت بین نسلی
بندی زماني اجتماعي به معنای گروه« نسل»های در بعضي پژوهش

های ها و طبقات اجتماعي است. نسل منحصراً با ملاکاعم از قشر
نسل بيش از اینکه  یز نيست؛تماقابلبيولوژیکي، سني و تقویمي 

های یک امر عيني باشد، بر ساخته اجتماعي نيز هست. تغيير رژیم
ها، تحولات دوراني ها، جنگهای قدرت، انقلابسياسي و نظام

های مختلف را ژیک، نسلاجتماعي و اقتصادی و فرهنگي و تکنولو
دهد و برای هر نسل، شاکله ذهني، فضای اجتماعي و شکل مي

آورد )فراستخواه، سبک زندگي و قواعد کم و بيش رایجي فراهم مي
0691.) 

یک نسل به افرادی اشاره دارد که در یک  ،در تعریفي دیگر
اند. این تعریف مبين آن است که دوره تاریخي یکسان متولد شده

یافته و از شان هویتی یک نسل به لحاظ ذهني با نسلاعضا
 (.0693یابند )طالبان و عسکری، های دیگر تمایز مينسل

ثر ؤشناسان عوامل متعددی را در تغييرات اجتماعي مجامعه
گمان فاصله ميان نسل پيشين و نسل جدید به دليل دانند. بيمي

ها و ق فهم پدیدهتغيير در برخي باورها و تفاوت در ادبيات و منط
ای را برای نسل تازه پدید با شرایط جدید، مطالبات تازه شدن درگير

ها و (. تفاوت اندک ميان دو نسل در ارزش0692)زهری، آورد. مي
شود مي ها طبيعي است و در اکثر جوامع دیدههنجارها یا در نگرش

                                                             
4. Pinkowski 
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ناختي شای روانها ریشهشود. این تفاوتها دیده ميو در همه زمان
دارد و افراد در سنين مختلف به دليل شرایط متفاوت عاطفي و 

 (.0691شود )اینگلهارت، رواني از یکدیگر بازشناخته مي

 تناسببهای ای است که در هر جامعهتفاوت نسلي پدیده
دهد. برخي ناپذیر اجتماعي و فرهنگي رخ ميتغييرات اجتناب

امری بدیهي، بلکه  تنهانههای بين نسلي را نظران تفاوتصاحب
دانند )افضلي و شرط لازم برای پيشرفت و توسعه جامعه مي

نظراني که شکاف نسلي در ایران را (. صاحب0696همکاران، 
، نزاع ميان درواقعنمایند، عنوان یک مسئله اجتماعي مطرح ميبه

های نزاع یا گسست ترین جلوهعنوان یکي از مهمها را بهنسل
ثباتي اجتماعي های بيامعه ایران و یکي از سرچشمهفرهنگي در ج

 (.0691کنند )فتحي و مطلق،تحليل مي
بندی لویتوشناسایي و ا» نامه خود به(، در پایان0696جوادی ) 

کننده حفظ و نگهداشت نيروهای داوطلب در بنياد عوامل تسهيل
های پژوهش نشان . یافتهپرداخته است «حاميان دانشگاه تهران

حفظ و نگهداشت نيروهای داوطلب  کنندهيلعوامل تسه که دهدمي
دسته کلي عوامل عملکردی،  1در بنياد حاميان دانشگاه تهران، در 

عوامل سازماني، عوامل ارتباطي، عوامل انگيزشي و عوامل 
( در پژوهشي به 0693امين و بودلایي )توانمندساز، تقسيم شدند. 

« نساني در مؤسسه محکاقدامات مدیریت منابع ا»بررسي 
های پژوهش با هدف بررسي اینکه چگونه سازمانپرداختند. این 

برای هماهنگ کردن  انسانيتوانند از مدیریت منابع خيریه مي
یابي به یک منظور دستبگير و داوطلب بهنيروی انساني حقوق

عملکرد و نتيجه مطلوب استفاده کنند، صورت گرفته است. نتایج 
 ةدهندهای کيفي با استفاده از روش تحليل تم، نشانتحليل داده

اقدامات مدیریت منابع انساني در چهار حوزه جریان، عملکرد، 
بگير و مشارکت و توسعه برای دو گروه نيروی انساني حقوق

 .سسه خيریه محک استؤها در مداوطلب و تفاوت ميان اقدامات آن
عوامل »بررسي  (، در پژوهشي به0691نکوئي مقدم و همکاران )

مؤثر در جذب، ابقا، ماندگاری و نگهداشت رابطان سلامت در مراکز 
پرداختند. این مطالعه « بهداشتي و درماني شهرستان کرمان

کاربردی، یک مطالعه کيفي از نوع پدیدارشناسي است. در تحليل 
مفهوم اصلي استخراج شد. مفاهيم اصلي و مؤثر در جذب  6، هاداده

حوزه عوامل مربوط به  6بطان سلامت مربوط به و نگهداشت را
های سيستم سلامت در خصوص طرح رابطان، ضعف عوامل ضعف

 انساني و عوامل مربوط به جامعه بود.
شناسایي »( در پژوهشي به 0691مسافری قمي و همکاران )

« ها در محل کاری کار مبتني بر تفاوت نسلهاارزشگوناگوني 

های کاری اسایي گوناگوني ارزش، شنپژوهشهدف پرداختند. 
نشان داد که برای  پژوهشهای ها است. یافتهمبتني بر تفاوت نسل

که  های کاری وجود داردهر نسل، الگوی ذهني متفاوتي از ارزش
های هر نسل است، این دهنده تفاوت در ادراکات و ذهنيتنشان
مختلف در  هایتواند در ایجاد تعامل بين افراد، از نسلها ميتفاوت

 .سازمان، مشکلاتي را ایجاد نماید
شناسایي »( در پژوهشي به بررسي 0691راد )مارگير و بيگي

ه ئهای مردمي داوطلب اراعوامل مؤثر بر جذب و نگهداری گروه
پرداختند. « سسات خيریه استان بوشهرؤخدمات داوطلبانه در م

، ابزارهای عامل ابزارهای تشویقي 4های پژوهش نشان داد که یافته
و توجه به روابط  يرسانفني ارتباطات و تبليغات، ابزارهای اطلاع

، مدیریت منابع انساني، يسازمانعامل فرهنگ 4انساني و همچنين 
مشارکت و کار تيمي و وظایف مدیریت و رهبری بر جذب و 
نگهداری نيروهای داوطلب مؤثر هستند. این در حالي است که نتایج 

داری بر معني يرر نشان داد که عامل انگيزش تأثآزمون تحليل مسي
 .نگهداری نيروهای داوطلب ندارد

داوطلبان »ی به بررسي امقاله(، در 8180و همکاران ) 0لي
 يآموزش یهادر مجموعه ينسل نيب یهادر برنامهمسن بزرگسال 

 نيداوطلب شدن بپرداختند و اعتقاد داشتند که « در سراسر جهان
و  کندينسل کمک م نیاست که به چند يجهان دهیپد کی ينسل

 يفيک کردیرو کیبا استفاده از آنان  است. دارای اهميت
نفر در  86مصاحبه با داوطلبان بزرگسال مسن ) 46، يدارشناختیپد

( در متحدهیالات)ا متحدهیالاتمورد در ا 81)کره( و  يکره جنوب

 ينسل نيبن( گویي برای کودکاآموزشي )مانند داستان یهابرنامه
نقش  رامونيکه پ یيهااز مصاحبه يجه نتایجي. درنتدادندانجام 

ها در تجربه داوطلب شدن است، به وجود تيجمع ریفرهنگ و سا
منجر به تجارب مختلف داوطلبانه در  زیمتما ي( عوامل فرهنگ0آمد: 
 یاهیو رو ياتي( تفاوت عمل8شود و )يم يشآموز یهاطيمح

تر در انه بر تجارب داوطلبان بزرگسال مسنداوطلب یهابرنامه
لي و  یاسهیمقانتایج پژوهش گذارد. يم ريتأث يآموزش هایيطمح

 یرا برا ينسل نيداوطلبانه ب یهاتواند توسعه برنامهيم همکاران
 مؤثر باشد. در جوامع خود گرید یهاترها و نسلفرهنگ بزرگ

با عنوان (، در پژوهشي 8180و همکاران ) 8الریک گروپ
در مورد  ياخلاق یهادگاهیجوان؟ د یبرا ريپ - ريپ یجوان برا»

 يعموم یدر گفتارها ينسل نيب یریپذتيو مسئول يهمبستگ
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COVID-19 »ي در نسل نيب یریپذتيو مسئول يهمبستگ به
کرونا  روسیو یماريب وعيش يدر پدوران شيوع کرونا پرداختند. 

به نقاط مرجع گفتمان  ينسل نيب تيو مسئول ي، همبستگروسیو
غالباً مبهم و  ميمفاه نیحال، استفاده از ا نیشد. با ا لیتبد يعموم

 ریپذبيآس يعنوان گروه، افراد مسن بهسویکمبهم است: از 
از طرف  یفداکار ازمنديها ناز آن تیشوند که حمايم فيتوص

فق تواعنوان افراد قابلها به، آنگریاز طرف د .جوان است یهانسل
خود از  ندهیانداز آبه خاطر جوانان و چشم دیرسند که بايبه نظر م

 گيچگونپژوهش  نیا ينظر کنند. پرسش اصلخود صرف یادعاها
 هيمربوطه قابل توج یو چگونه ادعاها استاز هر دو مفهوم استفاده 

 تيو مسئول يهمبستگ ميبر مفاهاین پژوهش مروری انتقاد است.  ای
هر دو مفهوم و  ياخلاق يفلسف حاتيدر توضرد و ي اشاره دانسل نيب
نتایج این پژوهش و . ارائه شده استها آن یهنجار هایفرضيشپ

در زمان  ينسل نيب تيو مسئول يهمبستگ ليو تحل هیتجز
COVID-19 در جوامع متأخر  يانسجام اجتماع یيایبه درک پو

 کند.ميکمک  درنم

در  ينسل نيثرات ببه اای (، در مقاله8181همکاران ) و 0یانگ
در  يدوستمطالعه نوآورانه در انسان کیجداگانه:  يکمک مال هیريخ
 نيجامعه چ يخانواده واحد اساسموضوع که  نیا پرداختند. نيچ

در بين آنان  یفرد رخواهانهيخ یخرد رفتارها انيعنوان بناست، به
فرد منحصربه يمطالعه براساس ساختار اجتماع نیکند. ايعمل م

بر  ينسل ني، اثرات برخواهانهيخ خیو تار ي، فرهنگ سنتنيچ
 ريأثمطالعه ت نیکند. ايم يرا بررس نيدر چ یفرد هیريخ یهاکمک

 رخواهانهيخ یهاکودکان و کمک رخواهانهيخ یهامتقابل کمک
و به سمت بالا  نیيبه سمت پا ينسل نيانتقال ب قیرا از طر نیوالد

تر یقو نیيه بالا از وراثت رو به پاکند. اثر انتقال بيمشخص م
و  0921فرزند متولد دهه  یدارا یهاخانواده انيویژه در م، بهاست

را  نيجامعه چ «يخانوادگ»فرهنگ  نتایج این پژوهش. 0991
را  رخواهانهيخ هیتوسعه نظر تیکند و ضرورت و فوريمنعکس م

 .کنديمبيان  ينيدر تجارب چ شهیر
جوانان ای به بررسي (، در مقاله8102) 8يلواو مارکز دا س یمجارد

جامعه  یکدر  يروند نسل یک مشغول به کار داوطلبانه: سؤال کردن
 یهايزهمقاله با هدف بحث در مورد انگ ینای پرداخته است. فرد

شرکت در  یبرا یيجوان اروپا 00از  يگروه یهانسل و نگرش
انجام شده  سالهیکدوره  یک يپروژه خدمات داوطلبانه اروپا ط یک

                                                             
1. Yang 
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 یادهد که جوانان با داوطلبانه رابطهينشان م يروشنبه یجاست. نتا
 ياست که معتقدند در زندگ یفرد یایمؤثر دارند که عمدتاً بر مزا

وینجرل کيک و ساروتر  .آورندميخود به دست  یاو حرفه يشخص
کار از  يطدر مح ينسل ينب یهمکارای به ( در مقاله8106) 6زیزک

 ،بازار کار در حال حاضراشاره کردند که  ؛ ویریت پرداختندمد یدگاهد
 يناش يمنف یجبر نتاغلبه ی. براکنديکارمندان چهار نسل را تجربه م

 یالگو یاجرا ،و استفاده از نقاط قوت هر نسل ياز اختلافات نسل
 .، در مقاله ارائه شده استينسل ينب یهایاز همکار يشروجامع و پ

 

 ی پژوهششناسروش
با توجه به موضوع و اهداف پژوهش، روش پژوهش حاضر از نوع 
کيفي است، زیرا این پژوهش به دنبال درک و شناخت عوامل مؤثر 
آشکار و پنهان داوطلبان بين نسلي در ماندگاری آنان در مؤسسات 

عنوان داوطلب است که از طریق راهبرد مطالعه موردی خيریه به
 بر پژوهش این تمرکز که آنجایي زصورت گرفته شده است. ا

اقدامات مدیریت منابع انساني در  بهتر از درکي به یابيدست
 ماندگاری داوطلبان بين نسلي مؤسسات خيریه شهر شيراز است. لذا،

مؤسسه خيریه شهر شيراز  9داوطلبان  را پژوهش مطالعه مورد افراد
 10ال تا س 40سال( و ميانسال ) 41سال تا  80در دو نسل جوان )

برای مطالعه، نسبتي از داوطلبان  .دهندمي سال به بالا( تشکيل
 که شد سعي پژوهش این عنوان نمونه انتخاب شده است. دربه

 عميق تحليل نباشد تا زیاد چندان پژوهش این کنندگانمشارکت
های داوطلبان در دو نسل تجارب و دیدگاه بررسي برای اطلاعات

در مطالعه کيفي تا حصول شناخت بهتر و حجم نمونه صورت گيرد. 
کننده در این نفر مشارکت 81به تعداد  ،بنابراین .یافتاشباع ادامه 

نفر در  01طوری که هر نسل به تعداد اند بهپژوهش شرکت کرده
مصاحبه با پژوهشگر همکاری کردند. از آنجایي که در پژوهش 

گذاران يانهای مدیران و بنحاضر به دنبال درک بهتر دیدگاه
مؤسسات خيریه درباره شناسایي اقدامات لازم مدیریت منابع انساني 

 نسل جوانان و ميانسالان هستيم. در ماندگاری داوطلبان در بين دو
گيری غير احتمالي قضاوتي استفاده شده است. در لذا، از روش نمونه

های روش ميداني و روش آوری دادهاین پژوهش برای جمع
منظور ای بهاستفاده شده است. در روش کتابخانه ایکتابخانه

ها درزمينة مباني نظری و ادبيات پژوهش و در روش گردآوری داده
های تجربي از مصاحبه نيمه آوری دادهمنظور جمعميداني نيز به

هدف از استفاده از مصاحبات نيمه ساختاریافته استفاده شده است. 

                                                             
3. Veingerl Čič & Šarotar Žižek 
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گر اجازه دهد، د که به پژوهشاین بو افته در پژوهش حاضرساختاری
داوطلبان بين نسلي را درباره دلایل ماندگاری در نظرات و تجربيات 

مصاحبه نيمه ساختاریافته از این جهت درک کند.  مؤسسات خيریه
برای این مطالعه مورد استفاده قرار گرفت، زیرا برای زمان کوتاهي 

مرحله  مصاحبه صورت گرفت )حدوداً یک ساعت(. مصاحبه در یک
به صورت حضوری و با سؤالات تشریحي انجام گرفت که از یک 

 کرد.شده پيروی ميسری سؤالات از پيش تعيين
عنوان معياری مفهوم قابليت اعتماد به درواقعدر پژوهش حاضر 

برای جایگزیني روایي و پایایي مطرح شده است. این مفهوم از 
پذیری و پذیری، تصدیقباورپذیری، انتقال چهارعنصر

این منظور در پژوهش  برایپذیری تشکيل شده است. اطمينان
 اقدامات زیر صورت گرفته است: حاضر

های متعدد های آن با استراتژیباورپذیری یک پژوهش و یافته
آوری و آناليز اطلاعات حاصل شده است. در پژوهش حاضر نيز جمع

راد طولاني و درگيری بيشتر محقق با اف ملاقاتمصاحبه و 
آوری های چندگانه جهت جمعيری روشکارگبهکننده، شرکت

اطلاعات و نيز استفاده از منابع اطلاعاتي چندگانه موجب افزایش 
 اعتبار پژوهش کيفي شده است.

ها با توضيحات دقيق و هدفمند پذیری یافتهجهت افزایش انتقال
فرایند پژوهش و اعمال انجام شده در مسير مطالعه، امکان 

گيری مسير پژوهش و خصوصيات جمعيت مورد مطالعه را برای پي
پذیری معيار بعدی است و آن زماني دیگران فراهم سازد. تصدیق

های پژوهش به و یادداشت هانوشتهدستها، است که گزارش
ي مشابههای محقق دیگری داده شود و سرانجام هر دو به یافته

تعيين اعتبار و پایایي  پذیری معيار آخر جهتدست یابند. اطمينان
یابي به محقق برای دستهای کيفي است. ی پژوهشهاداده

آوری و تجزیه و جمع ةقابليت اطمينان، توضيحات عميق درزمين
 ها را ارائه داد.تحليل داده

ها از روش منظور تجزیه و تحليل دادهدر این پژوهش نيز به
افزار مک نرمتحليل تم )کدگذاری روشمند( استفاده شد و به ک

بندی شد. تم یا مضمون، مبين گذاری و دستهکد« مکس کيودا»
ها و سؤالات پژوهش بوده و تا حدی، اطلاعات مهمي درباره داده

ها را نشان ای از دادهمعنا و مفهوم الگوی موجود در مجموعه
ها و دهد و از طریق رفت و برگشت مستمر بين مجموعه دادهمي

شود و ها حاصل ميشده و تحليل داده های کدگذاریخلاصه
شود دارای شش مرحله طور که در شکل زیر مشاهده ميهمان

 (0693پور و همکاران، است: )حسين قلي
 
 

 
 

 

 

 تم ليگانه تحلشکل مراحل شش .7شکل 

 

نفر از داوطلبان نسل جوان و  دهطور که بيان شد، پژوهشگر با مانه
 ازدهینجام داده است که از این تعداد نفر نسل ميانسال مصاحبه ا ده

نفر  ششاند. تعداد تشکيل داده« مردان»نفر را  هنو « زنان»نفر را 
رای سن نفر داهار چ، «سال سي تا بيست و یک بين»دارای سن 

بين »نفر دارای سن  نچپ، تعداد «الس چهلتا  سي و یکبين سن »
بيشتر از »نفر دارای سن  نچپتعداد و « سال پنچاهتا  چهل و یک

نفر از  ششين تعداد باشند. همچنيم« سال اه و یکپنچ
نفر  هن، تعداد «ترپایين و دیپلم»کنندگان دارای تحصيلات مشارکت

نفر دارای  نچپو تعداد « کارشناسي و یپلمدفوق»دارای تحصيلات 
 فتهاست. درنهایت تعداد « بالاتر و ارشد کارشناسي»تحصيلات 

 نجپتا  دو»نفر  شش، تعداد «سال ودکمتر از »داوطلبان  نفر از

بيشتر از »نفر  هسو تعداد « سال دهتا ش ش»نفر  هارچ، تعداد «سال
 داوطلبي در مؤسسه خيریه دارند.سابقه « سال ده

شایان ذکر است جهت حفظ محرمانه ماندن اطلاعات 
کنندگان به هر کدام از ایشان یک کد اختصاص یافت. به مشارکت

نسل  داوطلبانمختص  P10تا  P1عبارتي در این پژوهش کدهای 
نسل ميانسال  داوطلبانمختص  P20تا  P11جوان و کدهای 

 هستند.

 های پژوهشیافته
فرآیند تحليل کيفي دو نسل با توجه به مراحل تحليل تم به شرح 

 ذیل است:
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 برای انجام تجزیه و تحليل کيفي نسل جوان و ميانسال ابتدا فایل
های انجام شده از دو نسل روی کاغذ پياده شد و صوتي مصاحبه
ها به صورت دقيق انجام پذیرفت و سپس سي آننگارش و رونوی

ها بارها و بارها توسط محقق خوانده شد تا آشنایي متن مصاحبه
 کامل با متن صورت پذیرد و کمترین خطا حين کدگذاری رخ دهد.

های مصاحبه از نسل جوان و ميانسال بعد از شناخت از متن
و مقایسه  روند کدگذاری آغاز شد. بدین صورت که با خواندن متن

دار يهای معنهای مختلف مصاحبه، سعي شد گزارهآن با بخش
دار و يکه حاوی اطلاعات معنشناسایي شود هایي یعني بخش

در ادامه به هر کدام از این  است.مرتبط با سؤالات پژوهش 
که مفهومي حاوی  دار کد اختصاص داده شديهای معنگزاره

شد. در مرتبه اول سعي شد تا دار داشته بايمعنای آن گزاره معن
جای ممکن کدهای اختصاصي کمترین سطح انتزاع را داشته باشد 

 دار را منعکس نماید.يو معنای عيني هر گزاره معن

دار همراه يهای معنها، تمام گزارهبعد از اتمام کدگذاری
ی بعد بنددستهکدهایشان مجدد رونویسي شد تا بتوانيم برای 

ها بارها و بارها مورد مطالعه و مقایسه قرار رهتصميم بگيریم. گزا
ترین شباهت را با هم داشتند و يشبگرفت تا کدهایي را که 

توانستند از لحاظ معنایي یک معنای واحد را با هم بسازند در مي
یک طبقه قرار گرفتند و طبقاتي از کدها ایجاد شد که به این 

. در نهایت امر طبقات ایجاد شده اصطلاح تم اختصاص داده شد
های های حاصل از دادهتمام کدها در طبقه جای داده شدند و تم

های خيریه شهر شيراز را به صورت جداگانه به وجود مؤسسه
های فرعي استخراج شده، تم فرعي، آوردند. بعد از کدگذاری تم

های اصلي را ایجاد کردند که بندی شدند و تمبندی و خوشهدسته
 ند:به شرح ذیل هست

 های اصلي در نسل جوان و ميانسالاستخراج مؤلفه .7جدول 

 داوطلبان بين نسلي مناسب برای ماندگاری مدیریت منابع انسانيداشتن 

 تم فرعی تم اصلی

  مدیریت منابع انساني

 ارزشيابي 

 انضباط 

 آموزش 

 بهداشت و ایمني 

 پاداش 

 تجزیه و تحليل شغل 

 گردش شغلي 

 برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي زشيانگداشتن 

 تم فرعی تم اصلی

  انگيزش

 نياز به احترام 

 نياز به تعلق اجتماعي 

 نياز به خود شکوفایي 

 تم فرعی تم اصلی

  مدیریت و رهبری

 ریزیبرنامه 

 رهبری 

 دهيسازمان 

 کنترل 

 هماهنگي 
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 تم فرعی تم اصلی

  يسازمانفرهنگ

 هاارزشاهداف و  

 پشتيباني 

 فضای نوآوری 

 مشارکت و کار تيمي 

 یکپارچگي 

 تم فرعی تم اصلی
  رتباطاتا

 تشویقي ابزارهای 

 تبليغات 

 عمومي روابط 

 نظرسنجي 

 
ها داده تحليل و یهتجزها در مرحله سوم از بعد از آمار گرفتن از تم

د. در ادامه روایات شوها بيان ميروایات مربوط به هر کدام از تم
 ارائه شده است: گانهپنجهای مربوط به تم

 مدیریت منابع انسانيداشتن »اولين تم حاصل در این پژوهش 
که منظور از آن  است« مناسب برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي

نحوه برخورد مدیران در حيطه مدیریت منابع انساني که در این 
های انجام شده، راساس مصاحبه. باست داوطلبان هستند، پژوهش

بهداشت  ،آموزش، انضباط ،ارزشيابينسل جوان و ميانسال با بيان ابعاد 
به مدیریت  گردش شغليو  تجزیه و تحليل شغل ،پاداش ،و ایمني

 اند.منابع انساني اشاره کرده
برای  زشيانگداشتن »دومين تم حاصل در این پژوهش 

های انگيزشي اشاره و به نياز است« ماندگاری داوطلبان بين نسلي
کند و دارد که داوطلبان دو نسل را در وظيفه داوطلبي خود کارا مي

های انجام شده، براساس مصاحبهشود. باعث علاقه به فعاليت مي
نياز به تعلق  ،نياز به احترامنسل جوان و ميانسال با بيان ابعاد 

ر به عامل انگيزش د نياز به خود شکوفایيو  اجتماعي
 اند.در مؤسسه اشاره کرده شانماندگاری

 رهبری و تیریمدداشتن »سومين تم حاصل در این پژوهش 
که منظور از  است« مناسب برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي

آن تمامي وظایف مدیریتي و رهبری اعم از تقسيم وظایف کاری 
 ارهاکاری، پيگيری مداوم برای انجام ک یهاگروهبين اعضا و 

راساس برنامه تعيين شده، نظارت دقيق و درست بر قوانين و ب
های انجام شده، نسل جوان و براساس مصاحبه غيره است.

، کنترل و دهيسازمان، رهبری ،ریزیبرنامهميانسال با بيان ابعاد 
در مؤسسه  شانماندگاریهماهنگي به عامل مدیریت و رهبری در 

 اند.اشاره کرده

 سازمانيفرهنگداشتن »این پژوهش  چهارمين تم حاصل در
که منظور از آن  است« مناسب برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي

ها و ها، باورهای راهنما، تفاهمای از ارزشجموعهم پژوهشدر این 
مشترک بوده و از  داوطلبان دو نسلکه در بين  های تفکرروش

و  رهاکا های صحيح انجامروش عنوانبهجدید نيز  داوطلبانطرف 
های انجام شده، نسل جوان . براساس مصاحبهشودتفکر جستجو مي

، فضای نوآوری، پشتيباني ،هااهداف و ارزشو ميانسال با بيان ابعاد 
 در سازمانيفرهنگبه عامل  یکپارچگيو  مشارکت و کار تيمي

 اند.در مؤسسه اشاره کرده شانماندگاری

مناسب  رتباطاتا شتناد»پنجمين تم حاصل در این پژوهش 
که منظور از آن  است« برای ماندگاری داوطلبان بين نسلي

 هایيتفعالبه افراد مختلف در خصوص داوطلبي و  يرساناطلاع
داوطلبانه و نيز برقراری ارتباط مؤثر با داوطلبان در مؤسسه است. 

در  شانماندگاریبه عامل ارتباطات در  عمومي و نظرسنجي
 ند.امؤسسه اشاره کرده

ها با یکدیگر، این نکته رسم شبکه مضامين و ارتباط دهي تم
هایشان خوانده یرمجموعهزها و تم دقتبهحائز اهميت است که 

را  هاآنشود تا اگر ارتباط نزدیکي با یکدیگر دارند روابط بين 
 رسم کرد. يدرستبه



 ... هیريدر مؤسسات خ ينسل نيداوطلبان ب یعوامل مؤثر در ماندگار یيشناسانوروزی و بودلایي:             08
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 گیریبحث و نتیجه

حاضر براساس نتایج به دست آمده از روش  پژوهشدر 
ی باز و از طریق روش تجزیه و تحليل تم عوامل هایکدگذار

در این وطلبان بين نسلي به دست آمد. مؤثر بر ماندگاری دا
های انجام گرفته در هایي از مصاحبهبخش به تحليل نتایج بخش

های باز به صورت آشکار و شود که کدگذاریدو نسل اشاره مي
استخراج شده است و بر تفاوت و  هاآنمستتر از درون 

گيرد. در ادامه های آنان در دو نسل مورد بررسي قرار ميشباهت
 یهاتفاوتها و حاضر که به شباهت پژوهشبه دو سؤال اصلي 

های اصلي پاسخ دو نسل پرداخته شده است در هریک از مقوله
 داده شده است:

 های دو نسل در تم اصلي انگيزش: تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، سه مقوله فرعي مرتبط با کدگذاری براساس

ترام، نياز به خود شکوفایي مقوله اصلي انگيزش شامل: نياز به اح
و نياز به تعلق اجتماعي استخراج شده است. نتایج حاصل از این 

شود این است که برای است که تفاوت مشخصي که مشاهده مي
نسل جوان نياز به خود شکوفایي نسبت به دو مقوله دیگر با 

بُعدی  عنوانبهتر است و برای نسل ميانسال نياز به احترام اهميت
 .استتر نگيزش ارجحاز ا

های دو نسل در تم اصلي مدیریت منابع تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، هفت مقوله فرعي کدگذاری براساس انساني:

مرتبط با مقوله اصلي مدیریت منابع انساني شامل: بهداشت و 
ایمني، پاداش، ارزشيابي، گردش شغلي، آموزش، تجزیه و تحليل 

ده است. نتایج حاصل از این است که شغل و انضباط استخراج ش
نسل جوان به ترتيب به انضباط و بعد آن به ارزشيابي و گردش 
شغلي اهميت داده است. در نسل ميانسال نيز بيشترین اهميت 
 مختص به مقوله انضباط است و در این مورد دید مشترکي دارند.

های دو نسل در تم اصلي مدیریت و تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، پنج مقوله فرعي کدگذاری اسبراسرهبری: 

ریزی، مرتبط با مقوله اصلي مدیریت و رهبری شامل: برنامه
دهي، هماهنگي، رهبری و کنترل استخراج شده است. سازمان

ریزی نتایج حاصل از این است که در نسل جوان به مقوله برنامه
جه شده و در نسل ميانسال به مقوله رهبری و مدیریت بيشتر تو

است. همچنين مقوله کنترل برای نسل جوان و مقوله هماهنگي 
 برای نسل ميانسال از اهميت کمتری برخوردار بوده است.

 های دو نسل در تم اصلي ارتباطات: تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، چهار مقوله فرعي مرتبط با کدگذاری براساس

ات، روابط عمومي مقوله اصلي ارتباطات شامل: نظرسنجي، تبليغ
و ابزارهای تشویقي استخراج شده است. نتایج حاصل از این است 
که در این مقوله اصلي در نسل جوان روابط عمومي و در نسل 
ميانسال نظرسنجي اهميت بالا دارند و در تبليغات نظر هر دو 

 نسل مشابه بود و اهميت کمتری نسبت به سایر موارد داشتند.

 سازی:دو نسل در تم اصلي فرهنگهای تفاوت و شباهت
های انجام گرفته، پنج مقوله فرعي مرتبط با کدگذاری براساس 

سازی شامل: مشارکت و کار تيمي، اهداف و مقوله اصلي فرهنگ
ها، یکپارچگي، پشتيباني و فضای نوآوری استخراج شده ارزش

است. نتایج حاصل از این است که در نظر نسل جوان یکپارچگي 
داشت و از نظر نسل  یترکمبيشتر و پشتيباني اهميت  اهميت

ها اهميت بيشتر و فضای نوآوری اهميت ميانسال اهداف و ارزش
 کمتری داشت.

خود به بررسي عواملي  پژوهش( در 0691راد )مارگير و بيگي
مؤثر در جذب و ماندگاری نيروهای داوطلب پرداختند و تأثير 

و مدیریت منابع  سازمانيفرهنگانگيزش، رهبری، کار تيمي، 
انساني را در ماندگاری داوطلبان در مؤسسات خيریه را مورد تأیيد 

آنان  پژوهشحاضر با نتایج  پژوهشنتایج  رو،ینازاقرار دادند. 
 ۲(، کاستا8116و همکاران ) P. کاسکياست جهتهمهمسو 

 ویژهبه( عامل ارتباطات و 0694( و حميدی و همکاران )8113)
دانند. را در ماندگاری داوطلبان در مؤسسات مهم مي تبليغات

ترین خود مهم پژوهش( در 0698پولادی ریشهری و همکاران )
های داوطلب، جوانان و امدادی عواملي را که در ماندگاری گروه

کردند که تعدادی از این عوامل با  شناسایي احمرهلالجمعيت 
 پژوهشدر این عوامل به دست آمده در ماندگاری داوطلبان 

خود به  پژوهش( در 0696فر و همکاران )سيدی یکسان است.
های مردمي بررسي عواملي مؤثر در جذب و ماندگاری گروه

 پژوهشداوطلب در ارائه خدمات داوطلبانه پرداختند و مانند نتایج 
انگيزش، رهبری، کار تيمي،  ازجملهعامل  1حاضر 
را در ماندگاری داوطلبان  و مدیریت منابع انساني سازمانيفرهنگ

و همکاران  ۳فارلدر مؤسسات خيریه را مورد تأیيد قرار دادند. 
( ابزارهای 0698( و اندام و همکاران )8118) ٤(، پک0992)

تشویقي، روابط عمومي و پاداش را عواملي در افزایش رضایت 
و  ٥داند. ليچاردلوداوطلبان برای ماندگاری آنان در مؤسسات مي

                                                             
1. Costa 
2. Cuskelly 

3. Farrell 
4. Pegg 
5. Licciardello 
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ها و ( عامل ارزش8106) ۱( و دوپاکو و ناو8106) همکاران
حاضر محسوب  پژوهشدر  سازمانيفرهنگاهداف را که از ابعاد 

در ماندگاری داوطلبان مهم دانستند. همچنين نتایج  شوديم
دهد که نياز به ( نشان مي0694نيا و همکاران )اسدی پژوهش

ر با دیگران تکسب و مهارت و ایجاد ارتباطات بيشتر و صميمانه
شود که تمامي از عوامل مؤثر در ماندگاری داوطلبان محسوب مي

حاضر در یک راستا و جهت  پژوهشنتایج با  هایپژوهشاین 
حاضر، عدم قابليت  پژوهشی هاتیمحدود ازجمله .دارند قرار

تعميم نتایج است زیرا که تنها بر روی داوطلبان مؤسسات شهر 
 پژوهششده است ممکن است نتایج شيراز و کشور ایران انجام 

در دیگر داوطلبان دیگر شهرها و کشورها متفاوت باشد. همچنين 
تنها عوامل ماندگاری در مؤسسه از دیدگاه  پژوهشدر این 

داوطلبان سنجيده شده است و دیدگاه مدیران مؤسسه مورد 
ی هاليتحلبررسي قرار نگرفته است. مفاهيم شناسایي شده با 

ی سازسادهيک تحليل عامل اکتشافي پالایش و کمي و با تکن
نشده است و نيز تأثير عوامل شخصيتي، فردی و اجتماعي در 

 احتمال دارد که نتایج  ،بنابراین .مدل کنترل نشده است
 قرار گرفته باشد. هایژگيوتأثير این تحت

 

 پیشنهادها
نشان  پژوهشهای این کلي نتایج به دست آمده از یافته طوربه

حفظ و ماندگاری داوطلبان بين نسلي در  منظوربهدهد که مي
مؤسسات خيریه و استفاده از پتانسيل و تجربيات آنان لازم است 

ها و اقداماتي از سوی مؤسسه و مدیران جهت حفظ و که فعاليت
ماندگاری آنان انجام شود. از آنجا که ميزان اهميت عامل 

داوطلبان نسل ميانسال  انگيزش در داوطلبان نسل جوان بيشتر از
توان پيشنهاد کرد که این عامل را در نسل مي درنتيجهشده است 

. در نسل کردجوان زنده نگه داشته و در نسل ميانسال تقویت 
نياز به خود شکوفایي و نياز به تعلق اجتماعي بيشتر از نياز جوان 

شوند، دیده شد به احترام که از عوامل انگيزش محسوب مي
شود که بيشتر به این به مدیران مؤسسات پيشنهاد مي درنتيجه

دو عامل جهت ماندگاری نسل جوان استفاده کنند مثلاً پيشنهاد 
تناسب بين توانایي داوطلبان با کارهای داده شود با برقراری مي

استفاده از استعدادهای پنهان داوطلبان برای ، شده به وی
باط داوطلبان به نقش و ایجاد ارت و پر چالش، های جدیدمسئوليت

در حفظ و ماندگاری آنان در  مؤسسهدر مشارکت با  شانیيتوانا

                                                             
1. Do paco & Nave 

مؤسسه کمک کنند. برای تقویت انگيزش در داوطلبان ميانسال 
بر طرف کردن هرچه بيشتر نياز خودشکوفایي و تعلق نيز علاوه

شود که مدیران مؤسسه نياز به اجتماعي در آنان پيشنهاد مي
ان را بيشتر مورد توجه قرار دهند زیرا در مقایسه در احترام در آن

در  شانماندگاریبين دو نياز قبل بيشتر به احترام و نياز به آن در 
اند. برای این امر به مدیران مؤسسه پيشنهاد مؤسسه اشاره کرده

استفاده کردن از تجربيات داوطلبان قدیمي شود که از طریق مي
 عنوانبهار دادن داوطلبان قدیمي قر، و احترام به نظرات آنان

ایجاد محيطي ، هاسرگروه دیگر داوطلبان در بعضي مسئوليت
 ،راحت و مناسب برای داوطلبان برای ارائه خدمات از طرف آنان

از  کردنبرگزاری مراسم تکریم داوطلبان قدیمي و استفاده 
بيشتر به این بعد انگيزشي آنان در  تجربيان آنان توسط اعضا

 در مؤسسه توجه کنند. شاناندگاریمجهت 

عامل مدیریت منابع انساني در بين دو نسل بيشتر مورد توجه 
به مدیران و مسئولان مؤسسات خيریه  درنتيجهنسل جوان شد 

گردد که در بين نسل جوان و در حيطه ارزشيابي به پيشنهاد مي
ارزشيابي مستمر عملکرد داوطلبان و تعيين ميزان موفقيت و 

شده مؤسسه و در صورت لزوم ، ارزشيابي برنامه تعيين هاآنی همکار
بهبود آن، بررسي ميزان موفقيت خيرین در رسيدن به اهداف از پيش 

های فردی و گروهي اعضای تعيين شده مؤسسه، بررسي فعاليت
یک تيم، در حيطه گردش شغلي به افزایش انگيزش داوطلبان برای 

مؤسسه از طریق جابجایي در  های جدید درمواجه شدن با چالش
های کاری، در حيطه آموزش به وجود سيستمي جهت شناسایي گروه

های لازم برای داوطلبان، شناسایي مهارت يازموردنهای آموزش
به  هامهارتهای کاری در مؤسسه و آموزش این هریک از گروه

داوطلبان، در حيطه پاداش به شناسایي و معرفي داوطلبان فعال و 
نه در مؤسسه و بين دیگر اعضا، در حيطه انضباط به داشتن برنامه نمو

گيری از سردرگمي داوطلبان، معين مدون و تعيين شده جهت جلو
های داوطلبان، در حيطه تجزیه و تحليل ن وظایف و مسئوليتکرد

شغل به بيان دقيق و درست از وظایف داوطلبي و شرایط احراز آن 
و های لازم جهت انجام وظایف مهارتبرای داوطلب، تعيين دانش و 

در حيطه بهداشت و ایمني به ایجاد محيط کار بهداشتي و  درنهایت
و اهميت دادن مؤسسه به ایجاد محيط  به دور از حوادث و آلودگي

کار بهداشتي و به دور از حوادث و آلودگي اشاره کرد. مدیران باید با 
انساني از دید های فرعي عامل مدیریت منابع توجه به مقوله

مثال در  طوربهرا اجرا نمایند  هاآنميانسالان به مواردی توجه کنند و 
ای و حيطه ارزشيابي به بررسي عملکرد داوطلبان به صورت دوره
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های بهبود مشکلات اجرایي، داشتن معياری برای ارزشيابي فعاليت
داوطلبان، در حيطه پاداش به تشویق داوطلبان فعال، در حيطه 

های غيرضروری به داوطلبان و دریافت وزش به حذف آموزشآم
نيازهای آموزشي از آنان، در حيطه انضباط به منظم بودن مدیران، 

شان، اهميت دادن ها و وظایفکارکنان و داوطلبان در اجرای برنامه
تجزیه و  در حيطهاصولي و قانوني انجام شدن امور،  مدیران به

انتخاب  منظوربهبرای داوطلبان  هاارتحليل شغل به مشخص بودن ک
کار مناسب با روحياتش، در حيطه گردش شغلي به قرار دادن 

های مختلف و در داوطلبان جدید در کنار داوطلبان قدیمي در پست
حيطه بهداشت و ایمني به ایجاد محيطي بهداشتي در دوران بيماری 

وازم کرونا و فراهم کردن لوازم بهداشتي لازم و فراهم کردن ل
بهداشت محيط توجه نمایند تا بتوانند  بهداشتي و اهميت دادن به

 تر در مؤسسه شوند.های قدیميسبب ماندگاری نسل

ميزان اهميت ارتباطات برای هر دو  پژوهشهای این طبق یافته
شود برای نسل به مدیران پيشنهاد مي درنتيجهنسل یکسان است. 

ي به استفاده از افرادی با جوان و ميانسال در حيطه روابط عموم
روابط عمومي بالا برای عضوگيری داوطلبان، برقراری رابطه دوستانه 

های ارتباطي بين و صميمانه با داوطلبان، توسعه ارتباطات و راه
سازمان و افراد، تسهيل در ارتباطات بين مدیران مؤسسه و داوطلبان، 

لب و جذب آنان ج برای هاآناهداف داوطلبان و نفوذ در  شناخت
برای همکاری با مؤسسه، نحوه پاسخگویي به داوطلبان و برقراری 

، تعيين نمایندگاني از بين داوطلبان قدیمي هاآنارتباط مناسب با 
شرکت در  درنهایتبرای بيان مشکلات داوطلبان به مدیران و 

و وظایف مؤسسه جهت جذب  ارهاکهای خيریه و معرفي نمایشگاه
 توجه نمایند.نيروی داوطلب 

در بين دو نسل اهميت عامل مدیریت و رهبری با اختلاف 
توان با راضي نگه داشتن هر مي درنتيجهاند بسيار کمي مطرح شده

توانند قدم دو نسل در افزایش تمایل به ماندگاری در مؤسسه مي
شود بنابراین به مدیران مؤسسات خيریه پيشنهاد مي مهمي بردارند؛

هرچه بيشتر تقویت نمایند تا درصد افزایش  که این عامل را
شان افزایش دهند. برای این امر باید توجه ماندگاری را در مؤسسات

دهي به تقسيم کاری مشخص بين اعضا، سازمانمدیران در حيطه 
انگيزه،  های نوین در جذب داوطلبان متعهد و بااستفاده از روش

ان، استفاده از های داوطلبتخصيص بودجه مناسب برای فعاليت
دهي امور محوله به آنان، داوطلبان برای سازمان هايشنهادپ

های مناسب و متناسب با شرایط ریزی و اعمال دستورالعملبرنامه
ها در چارچوب مأموریت و رسالت زندگي داوطلبان، تعيين استراتژی

راهنمایي کردن اعضا  و سازمان و توجه به عوامل داخلي و خارجي
 و مهم دانستن دغدغه داوطلبان باشد. هاآنستور دادن به د یجابه

سازی از دید نسل جوان حاضر فرهنگ پژوهشطبق نتایج 
تری در ماندگاری داوطلبان محسوب شد و برای نسل عامل مهم

شود که به مدیران پيشنهاد مي درنتيجهميانسال هم حائز اهميت بود. 
داوطلبان جدید و  فرهنگ مؤسسه را به سمتي ببرند که پذیرای

برای حفظ داوطلبان نسل جوان  درنتيجهکمک به حفظ آنان باشد. 
هایي شود در حيطه مشارکت و کار تيمي به انجام برنامهپيشنهاد مي

جهت حفظ روحيه تيمي داوطلبان، دادن آزادی عمل به اعضای گروه 
های انجام کار، در حيطه یکپارچگي ها و شيوهو مشارکت در رویه

، در برای تقویت و حفظ یکپارچگي اعضاهای لازم ام فعاليتانج
، های درستها و فرهنگحيطه پشتيباني به حمایت سازمان از ارزش

ها در ها به مشخص بودن اهداف و ارزشدر حيطه اهداف و ارزش
، مشخص کردن هاآنها و تقویت سازمان و تلاش برای حفظ ارزش

دمدت، در حيطه فضای نوآوری به مدت و بلنمدت، مياناهداف کوتاه
های ابتکاری، ایجاد انگيزه برای بروز خلاقيت در جذب نظرات و ایده

مشارکت و کار  اعضا و برای حفظ داوطلبان نسل ميانسال در حيطه
بودن از انفرادی انجام دادن تيمي داشتن روحيه مشارکتي و دور 

هي برای هایي به صورت گرو، در نظر گرفتن فعاليتارهابرخي ک
های گذشته و داوطلبان، در حيطه یکپارچگي به بررسي فعاليت

تمرکز بر روی اقدامات صورت گرفته، احساس مسئوليت کل 
داوطلبان نسبت به رشد مجموعه، در حيطه پشتيباني به حمایت 
مؤسسه و مدیران از داوطلبان خود در ابعاد غيرمادی، حمایت و 

اشتن مسئولاني جهت تشویق مؤسسه از فرهنگ داوطلبي، د
به  هاارزشپشتيباني و حمایت امور داوطلبان، در حيطه اهداف و 

، تشکيل هاآنسالاری در انتخاب مدیران با توجه به سابقه شایسته
، در حيطه اوطلبان برای اهداف متفاوت مؤسسههای متفاوت از دگروه

از  سازماني بر مقوله نوآوری و کردنفضای نوآوری به تأکيد فرهنگ
نوآوری و ابتکار داوطلبان جدید و تجربه داوطلبان قدیمي در انجام 

 امور توجه شود.

 

 سپاسگزاری
شناسایي عوامل مؤثر »نامه ارشد با عنوان این مقاله مستخرح از پایان

در ماندگاری داوطلبان بين نسلي در مؤسسات خيریه )مطالعه 
ه استادان و است از کلي« موردی: مؤسسات خيریه در شهر شيراز(

کساني که در تدوین این پژوهش کمک کردنند تقدیر و تشکر 
 نمایيم.مي
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