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چکیده:
در سال های پیشین، فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما روند رو به رشدی را در 
سطح جهانی داشته است. بدون در نظر گرفتن نوع برنامه داوطلبانه و يا نوع صنعت، 
مشارکت در فعالیت هاي داوطلبانه علاوه بر ايجاد مزيت برای جامعه، داراي مزايايي هم 
براي کارمندان و هم براي کارفرمايان است. هدف اين پژوهش شناسايی پیشايندهای 
مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما است. بر اساس اين، با 
  Web of Science و Scopus جستجوی واژگان کلیدی مرتبط در دو پايگاه اطلاعاتی
و با حذف مقاله های غیرمرتبط و خارج از پروتکل علمی مورد نظر )با استفاده از ابزار 
انتخاب و مورد بررسی قرار گرفتند.  انگلیسی زبان  CASP(، 49 مقاله کمّی و کیفی 
نتايج پژوهش ما، مبتنی بر 19 کد نهايی به دست آمده از پیشايندهای بررسی شده، نشان 
را می توان در سه  با مشارکت کارفرما  داوطلبانه  فعالیت های  پیشايندهای  می دهد که 
دسته فردی، سازمانی، و محیطی طبقه بندی کرد. در سطح فردی، پیشايندها عبارت اند 
از، عوامل جمعیت شناختی، انگیزاننده های خويش محور، ارزش ها، و عوامل شخصیتی. 
همچنین عوامل سازمانی شامل زمانِ کاری شغل کارکنان، نوع سازمان، اندازه سازمان، 
فرهنگ سازمانی، معنادار بودن پروژه داوطلبانه، نحوه برگزاری فعالیت داوطلبانه، نحوه 
حمايت کارفرما، و تحسین فعالیت های داوطلبانه توسط سازمان می شوند. در نهايت، فشار 
ذی نفعان و حمايت دولت از برنامه های داوطلبانه سازمان ها، از عوامل محیطی بررسی شده 

در مقاله های مرورشده به شمار می روند.
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فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما يکی از مهم ترين مباحث اين حوزه است که علاوه بر 
پیامدهای مثبت آن برای سازمان ها، کم هزينه نیز بوده و همچنین باعث بهبود تصوير سازمان در نظر 
مشتريان می گردد )Plewa et al., 2015(. فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما مزايای زيادی 
برای سازمان و افراد مشارکت کننده دارد. اين فعالیت ها به رشد سرمايه اجتماعی در داخل شرکت و نیز 
رشد ارتباط بین شرکت ها و گروه های جامعه محلی کمک می کنند و تعهد و مشارکت بلندمدت را جهت 
همکاری متقابل به وجود می آورند )Mozes et al., 2011(. اين فعالیت ها درگیری و مشارکت کارکنان 
را افزايش می دهند، زمینه های تقويت و توسعه مهارت های آنان را به وجود می آورند، به کشف راه حل های 
جديد برای مشکلات و چالش های جامعه با همکاری جوامع محلی می انجامند و يک مزيت رقابتی ايجاد 
می کنند )Booth et al., 2009; Veleva et al., 2009(. مشارکت کارکنان هسته اصلی فعالیت های 
داوطلبانه با مشارکت کارفرماست )Grant, 2012(، و برای افزايش مشارکت کارکنان در اين فعالیت ها 
شناسايی عواملی که باعث انگیزۀ آنان می شود تا در اين فعالیت ها شرکت جويند، ضروری به نظر می رسد. 
در دو دهه گذشته، موضوع مسئولیت اجتماعی شرکتی مورد توجه مديران و پژوهشگران بوده و مقاله های 
بسیاری در اين زمینه منتشر گرديده است )Malik, 2014(. بسیاری از اين مقاله ها به صورت مجزا به يک 
 )Pajo & Lee, 2011 :يا چند پیشايند مشارکت کارکنان در اين فعالیت ها پرداخته اند )برای مثال ببینید 
اما مطالعه های اندکی برای دسته بندی و يکپارچه سازی اين پیشايندهای شناسايی شده صورت پذيرفته 
است. اين مطلب باعث گرديده که مطالعه ها در حوزه هايی مانند تاثیر عوامل محیطی بر مشارکت کارکنان 
کمتر صورت گیرد. اين پژوهش، با مرور نظام مند مطالعه های پیشین در پي پاسخ به اين پرسش است که 
چه عواملي بر مشارکت کارکنان در اين فعالیت ها اثرگذار است و با طبقه بندی اين پیشايندها مشخص 
نمايد که در کدام حوزه ها نیاز انجام مطالعات بیشتری است. از اين رو، اين پژوهش با هدف شناسايی 
پیشايندهای مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه با حمايت کارفرما و طبقه بندی آن ها انجام خواهد 
گرفت. بر اين اساس ابتدا پیشینه برنامه های مشارکت داوطلبانه با مشارکت کارفرما در دنیا و ايران بررسی 
و سپس به تعاريف و تاريخچه فعالیت های داوطلبانه و فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما پرداخته 
می شود. در نهايت، با استفاده از يک مرور نظام مند از میان مقاله های انگلیسی زبان اين حوزه، پیشايندهای 

فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما مورد بررسی قرار می گیرند.
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مبانینظریوپیشینۀپژوهش

مفهوم  ابتدا  تا  است  نیاز  کارفرما  مشارکت  با  داوطلبانه  فعالیت های  تعريف  به  رسیدن  برای 
فعالیت های داوطلبانه1 بیان گردد. فعالیت های داوطلبانه به معنای در اختیار قراردادن زمان يا مهارت 
در  غیرانتفاعی(  سازمان های  يا  خیريه  سازمان های  مثال،  )برای  داوطلب  سازمان  يا  گروه  يک  به 
طول يک فعالیت برنامه ريزی  شده است. اين تعريف سه مفهوم کلیدی را در بر دارد: الف. فرايند در 
اختیار قراردادن زمان و/يا مهارت ها به صورت فعالانه بوده و مانند کمک های مالی، منفعلانه نیست 
)Wilson, 2000(. ب. اين يک فعالیت برنامه ريزی شده )فعال( است و مانند رفتارهای خودبه خودی 

سازمان  يک  راه  از  فعالیت  اين  )Clary & Snyder, 1999(. پ.  نیست  کمک رسان  )منفعلانه( 
خیريه يا داوطلب صورت می گیرد )Penner, 2002(. در دهه های اخیر، توجه رو به رشدی به مطالعه 
فعالیت های داوطلبانه به وجود آمده است. جوهره پژوهش های فعالیت های داوطلبانه میان رشته ای بوده 
و نمايانگر گستره ای غنی از پرسش ها و زوايای مختلف است. برخی اين موضوع را پديده ای فريبنده 
که گاهی حالت متضادگونه به خود می گیرد، در نظر گرفته اند )Rodell, 2013(، درحالی که ديگران 
 .)Hustinx et al., 2010( آن را بخشی طبیعی از حیات اجتماعی و مرتبط با شخصیت افراد می دانند
از  يکی  است.  آمده  به وجود  داوطلبانه  رفتارهای  از  جديدی  رويکردهای  اخیر  سال های  در 
جديدترينِ آن ها فعالیت های داوطلبانه مجازی است. سازمان های غیرانتفاعی در سراسر جهان به طور 
فزاينده ای به اين نوع فعالیت داوطلبانه روی آورده اند. فعالیت هايی از قبیل ترجمه، مديريت محتوای 
وب سايت ها، سازماندهی فراخوان ها، ارسال اطلاعات به بیرون و ارتباطات با اعضا، و انجام نظارت 
اينترنت، نحوه انجام برنامه های داوطلبانه را  و مربی گری آنلاين )Liu, et al., 2016(. بنابراين 
تغییر داده است )Hustinx et al., 2010(. نوع ديگر فعالیت های داوطلبانه سفر به کشورهای ديگر 
و شرکت در فعالیت های خیرخواهانه است. اين نوع از فعالیت ها ترکیبی از فعالیت های داوطلبی با 
توريسم2 است و از يک هفته تا چند سال به طول می انجامد. نوع فعالیت ها نیز بسته به نیاز سازمان 
با حفظ محیط زيست و توسعه  به طور معمول، مرتبط  اما  بوده،  میزبان و علايق داوطلب متفاوت 
اجتماعی و اقتصادی است )Sherraden et al., 2008(. روند جديد ديگری از فعالیت های داوطلبانه، 
کارفرما  با حمايت  و  کارکنان سازمان  توسط  که  است  کارفرما  با مشارکت  داوطلبانه  فعالیت های 

صورت می گیرد. اين فعالیت ها در راستای مسئولیت اجتماعی سازمان صورت می پذيرد.
در ادبیات فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما، از اين مفهوم با عناوين مختلف ياد می گردد: 

1. Volunteering
2. Voluntourism
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 Basil et al., 2009; Boccalandro, 2009; Geroy et al., 2000;( 1فعالیت های داوطلبانه شرکتی
 Grant, 2012; Meijs & Van der Voort, 2004; Peterson, 2004b; Plewa et al., 2015;

 Basil et al., 2011, 2009; Grant, 2012;( 2فعالیت های داوطلبانه کارکنان ،)Romano, 1994

Houghton et al., 2009; Peloza et al., 2009; Tschirhart, 2005( و فعالیت های داوطلبانه با 

مشارکت کارفرما )Basil et al., 2011, 2009; Booth et al., 2009(. در مقاله های مرورشده تعاريف 
مختلفی از فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما ارائه گرديده است. به طور عمده برای بیان تعريف اين 

فعالیت ها، به هفت مقاله ارجاع داده می شود. اين تعاريف در جدول )1( بیان گرديده است:

جدول1:بررسیاجزایتعاریففعالیتهایداوطلبانهبامشارکتکارفرما

تعریفنام نویسنده و سالردیف

میجس و وان در 1
ورت3 )2004(

فعالیت داوطلبانه شرکتی به معنی ترغیب و تسهیل سازی فعالیت های داوطلبانه 
از طریق سازمان و با کمک افراد استخدام  شده است. به طور معمول، این 

فعالیت ها شامل اهدای زمان و مهارت کارکنان در طی زمان کاری اتفاق می افتد.

لورنز و دیگران4 2
)2011(

تحت نظر کارفرما، یک شرکت کارکنان خود را برای شرکت در فعالیت های 
داوطلبانه و فعالانه خارج از شرح شغلی شان دعوت می نماید )اغلب با همکاری 
سازمان های غیرانتفاعی(؛ درحالی که ممکن است منابع اضافی مصرف نمایند. 

فعالیت های داوطلبانه شرکتی ممکن است تا در ساعت های کاری یا در ساعت های 
غیرکاری به صورت انفرادی یا چند نفره، یک بار یا چند دفعه صورت گیرد.

اهدای زمان یا مهارت  در طی یک فعالیت برنامه ریزی شده برای یک گروه یا رادل5 )2013(3
سازمان داوطلب خارجی.

رفتارهای بلندمدت، برنامه ریزی شده و دگرخواهانه که باعث سودرسانی به پنر6 )2002(4
افراد غریبه و تحت احاطه سازمان صورت می گیرد.

هرگونه حمایت رسمی سازمان از کارکنانش که داوطلبانه زمان و مهارت های وایلد7 )1993(5
خویش را در اختیار جامعه قرار می دهند.

سیاست های رسمی و غیررسمی و شیوه هایی که کارفرمایان برای ترغیب و شیهارت8 )2005(6
حمایت از کارکنان برای انجام فعالیت های داوطلبانه در جامعه استفاده می کنند.

هرگونه تلاش کارفرما برای ترغیب و حمایت از کارکنان برای انجام آلن9 )2012(7
فعالیت های داوطلبانه در جامعه

1. Company Volunteering )or Corporate Volunteering(
2. Employee Volunteering
3. Meijs & Van der Voort
4. Lorenz et al.
5. Rodell
6. Penner
7. Wild
8. Tschart
9. Allen
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با در کنار هم گذاشتن اين هفت تعريف، چهار مشخصه عمده در تعاريف فعالیت های داوطلبانه 
با مشارکت کارفرما استخراج می گردد:

1. فعالیت های داوطلبانه با برنامه ريزی قبلی تحت حمايت سازمان: در اغلب تعاريف بیان شده 
است که فعالیت های داوطلبانه بايد با برنامه ريزی قبلی و تحت حمايت سازمان طراحی شده باشند. 
همان طور که رادل و لینچ )2016( بیان می کنند »هنگامی که يک کارمند در سازمان قبول می کند 
که در يک روز تعطیل در پاکسازی يک بزرگراه شرکت نمايد، يک فعالیت داوطلبانه با مشارکت 
از خیابان  اما در مورد کمک يک کارمند به يک کهنسال برای عبور  کارفرما محسوب می شود، 

اين گونه نیست« )صفحه 612(. 
2. اهدای زمان: همان طور که از تمامی اين تعاريف برداشت می گردد، فعالیت های داوطلبانه 
تنها منوط به کمک مالی نیست و در اختیار گذاشتن زمان برای انجام اين فعالیت ها شرط اصلی 

است.
سازمان های  کمک  با  داوطلبانه  فعالیت های  اغلب  ثالث:  غیرانتفاعی  سازمان های  حضور   .3
غیرانتفاعی ثالث صورت می گیرد اما اغلب تعاريف، وجود اين سازمان ها را اجباری ندانسته و بیان 

می کنند که خود سازمان می تواند به تنهايی اين فعالیت ها را پايه گذاری نمايد.
4. انجام فعالیت های داوطلبانه در ساعات کاری: در تمامی تعاريف بیان  شده که فعالیت های 
داوطلبانه با مشارکت کارفرما علاوه بر ساعات کاری، می تواند در ساعات غیرکاری نیز انجام گردد. 
با  داوطلبانه  فعالیت های  از  زير  جامع  تعريف  به  می توان  تعاريف،  اين  قراردادن  هم  کنار  از 
مشارکت کارفرما رسید: »فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما به معنای شرکت کارکنان در 
است که  يا غیرکاری  زمان کاری  در  کارفرما،  با حمايت  برنامه ريزی شده،  داوطلبانه  فعالیت  يک 

به طور معمول با همکاری يک گروه يا سازمان داوطلب خارجی صورت می گیرد«. 
شرکت های بسیاری در کشورهای مختلف در برنامه های مشارکت داوطلبانه با مشارکت کارفرما 
از اين گونه  بالغ بر نود درصد 500 شرکت موجود در فهرست نشريه فورچون  شرکت می نمايند. 
برنامه ها برخوردارند. اين شرکت ها از راه حمايت رسمی و پرداخت کمک هزينه به کارکنان، آن ها 
را در اجرای خدمت رسانی به جامعه و فعالیت های توسعه ای در زمان کاری شرکت ياری می رسانند 

.)Boccalandro, 2009(

يک پژوهش در آمريکا نشان می دهد که 20 درصد از شاغلان منابع انسانی عنوان کردند که 
.)Gurchiek, 2007( کارفرمای آن ها برای فعالیت های داوطلبانه مرخصی با حقوق1 در نظر گرفته است

1. Paid Time Off
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از هزار نفر متعلق به نسل وای2 )18  تاثیر داوطلب دلوئیت1 که  در سال 2007 در پیمايش 
دسترس  در  شرکت کنندگان،  از  درصد   62 برای  گرديد  مشخص  پذيرفت،  صورت  سال(   26 تا 
 بودن برنامه های داوطلبی، يک عامل مهم برای تصمیم گیری در انتخاب محل کارشان است، 39 
درصد از آن ها عنوان کردند که کارفرمای فعلی شان، برنامه های داوطلبی با مشارکت کارفرما را 
پیشنهاد می نمايد، و 28 درصد گزارش دادند که کارفرمايشان از برنامه های داوطلبی برای توسعه 

.)Booth et al., 2009( مهارت های کارکنان استفاده می نمايند
در سال 2017 در گزارش وضعیت خیريه های آمريکا3 مشخص گرديده است: 58% کارمندان به 
فعالیت های داوطلبانه زمان اختصاص می دهند؛ 46% کارمندان به برنامه های داوطلبانه کمک مالی 
می نمايند؛ 24% کارمندان مهارت های اصلی خود را در برنامه های داوطلبانه به کار می گیرند؛ %29 
کارمندان در برنامه های داوطلبانه شرکت نمی کنند و 68% کارمندان بیان کرده اند که برای آن ها 
خیلی مهم است که کارفرما برايشان مرخصی مخصوص فعالیت های داوطلبانه در نظر گیرد. اين 
پژوهش نشان می دهد که پنج عامل اصلی که در مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه تاثیر 
منفی می گذارند عبارتند از: 1. ايجاد فشار از طرف کارفرما و يا همکاران، 2. عدم امکان مشارکت 
در فعالیت های داوطلبانه در زمان کاری، 3. عدم شفافیت برنامه داوطلبانه، 4. اطلاعات محدود در 
مورد سازمان های غیر انتفاعی و 5. عدم وجود پلاتفرمی که ثبت نام، مشارکت و ثبت ساعت های 

فعالیت های داوطلبانه را آسان نمايد )گزارش وضعیت خیريه های آمريکا، 2017(.
در ايران مرکز ترويج حاکمیت و مسئولیت شرکتی، که يک سازمانی مردم نهاد است، به  منظور 
ترويج فرهنگ کار داوطلبانه توسط کارکنان شرکت ها، روز 16 ارديبهشت را به عنوان »روز داوطلبی 
کارکنان« در نظر گرفته است. آمارها نشان می دهند در سال 1392 نزديک به 20 شرکت در اين 
فعالیت ها شرکت کردند که اين عدد در سال 1393 به بیش از 40 شرکت در 5 استان افزايش يافته 
است. همچنین، کارکنان شرکت کننده در اين فعالیت ها در سال 1392، 280 نفر بوده است که در 

سال 1393 به بیش از 600 نفر رسیده است )گزارش کار داوطلبانه در ايران4، 1392، ص 93(. 

1. Deloitte Volunteer Impact
2. Generation Y
3. America´s Charities Snapshot
4. www.eviran.ir
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روشپژوهش

در اين پژوهش برای انتخاب مقاله ها از پنج پروتکل استفاده گرديده است. اولین پروتکل انگلیسی 
زبان بودن مقاله های مورد بررسی است. دومین پروتکل مرتبط بودن مقاله با موضوع پژوهش می باشد. 
برای مثال، بسیاری از مقاله ها مربوط به فعالیت های داوطلبانه فردی، بوده و ما تنها مقاله هايی را بررسی 
می نمايیم که فعالیت های داوطلبانه با حمايت شرکت ها را بررسی نموده باشند و به اين علت از مقاله ها 
حذف گرديدند. لازم به ذکر است در اين پژوهش از مقاله های کیفی و کمّی استفاده گرديده است. سومین 
پروتکل، در دسترس بودن مقاله ها در پايگاه های اينترنتی است )زيرا دسترسی به مقاله های مکتوب 
وجود نداشت(. چهارمین پروتکل دوره زمانی بررسی مقاله ها است. برای پوشش جامع به اهداف اين 
پژوهش، در فرايند گردآوری مقاله ها، همه دوره های زمانی مد نظر پژوهشگران قرار گرفتند تا به درک 
عمیق تری از سِیر تطور تاريخی در اين رشته برسیم. بر اين اساس برای دستیابی به هدف پژوهش، و 
به منظور دسترسی به مبانی نظری پژوهش با توجه پروتکل های ياد شده از دو بانک اطلاعاتی مقاله ها 
به نام های Scopus و Web of Science استفاده گرديد. علت استفاده از اين دو بانک اطلاعاتی اين 
بود که اين بانک ها علاوه بر نمايه کردن گستره زيادی از نشريه های حوزه علوم اجتماعی و مديريت 
 از کیفیت علمی قابل قبولی نیز برخوردار هستند. بنابراين، با مراجعه اين پايگاه ها سه کلید واژه های
 Employer Volunteering« و »Corporate Volunteering« ،»Employee Volunteering«

Supported« در میان عناوين، چکیده، و کلمات کلیدی، جستجو گرديده و مقاله های مرتبط شناسايی 

گرديد. تعداد مقالات شناسايی شده )در بازه زمانی از ابتدا تا پايان سال 2017(، 403 عدد بوده که از 
اين میان، 152 مقاله به علت مقالات مشترک دو پايگاه داده و همچنین همپوشانی واژگان کلیدی 
جستجوشده، تکراری هستند )جدول 2(. با حذف مقاله های تکراری، چکیده و در صورت لزوم متن 
251 مقاله باقی مانده مورد بررسی قرار گرفت که مشاهده گرديد که از اين میان، 190 مقاله با چهار 
پروتکل ياد شده همخوانی نداشته و حذف گرديدند. پنجمین پروتکل اين مقاله کیفیت علمی مقاله ها 
است. يکی از ابزارهای مورد استفاده برای ارزيابی کیفی مقاله ها CASP است )Leung, 2015(. اين 
ابزار به کمک 10 پرسش به پژوهشگر کمک می کند تا دقت، اعتبار، و اهمیت مقاله ها را با پرسش هايی 
در مورد مناسب بودن روش پژوهش انتخاب شده، واضح بودن اهداف پژوهش، مناسب بودن روش 
تحلیل داده و ارزشمند بودن پژوهش مورد بررسی قرار دهد. بر اساس اين، با تشکیل يک گروه کانون، 
از ابزار CASP برای ارزيابی علمی مقاله ها استفاده گرديد. نتايج به دست آمده از گروه کانون نشان 
می دهد که 12 مقاله از میان 61 مقاله مورد بررسی، فاقد حداقل معیارهای علمی هستند. بنابراين، 49 
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مقاله نهايی انتخاب  شده و به صورت دقیق و کامل، مرور و بررسی گرديدند. شکل )1( خلاصه ای از 
فرايند انتخاب مقاله های برگزيده را نشان می دهد.

جدول2:تعدادمقالههایبهدستآمدهازپایگاههایاطلاعاتیمتناظرباکلماتکلیدیجستجوشده

نام پایگاه
کلمات کلیدی جستجو شده

Employee Volunteering
Corporate 

Volunteering
Employer Supported 

Volunteeing

Scopus1821245

WOB53390

6 
 

 

 

 

 

 

    

 

  

  

  

  

 

 

 ها مند مقاله فرایند انتخاب نظام: 1شکل 

کد،  92، از مجموع کدگذاری گردید. در این مرحلهها  مقالهآمده در  دست یندهای بهاابتدا طمام پیش ،شدهمرور های مقالهپس از مطالعه 
 دهد.  نشان می را با آن ( کدهای خام و کدهای نهایی متناظر3) دست آمد. جدول کد نهایی به 14غام کدهای مشابه، اداز پس 

 شدههای مرور کدهای خام و نهایی مقاله :3جدول 

 کد نهایی کد خام کد کد نهایی کد خام کد

 حمایت کارفرما حمایت سازمان و مدیریت 22 ها ارزش شخصی عقاید 1

 23 ها انگیزاننده انگیزاننده ها 2
زمان در دسترس برای فعالیت 

 داوطلبانه
 زمان کاری

 های شللی مشخصه ارطباطات درون سازمانی 22 عوامل فردی های فردی مشخصه 3

 22 عوامل فردی رفتارهای فردی 2
قدردانی فعالیت داوطلبانه طوسد 

 سازمان
های داوطلبانه  طحسین فعالیت

 طوسد سازمان

 نحوه برگزاری فعالیت داوطلبانه گیرندهارطباط داوطلب با کمک 22 شناختی عوامل جمعیت شناختی جمعیت 2

 فرهنگ سازمانی فرهنگ سازمانی 22 ها ارزش ها انگیزه ارزش 2

 هاکل مقاله

N=903 

 های غیرطکراریمقاله

N=251 

 های طکراریمقاله

N=152 

 های مرطبدمقاله

N=61 

 های غیر مرطبدمقاله

N=140 

 های نهاییمقاله

N=94 

 های طایید نشدهمقاله

N=16 

شکل1:فرایندانتخابنظاممندمقالهها

پس از مطالعه مقاله های مرورشده، ابتدا تمام پیشايندهای به دست آمده در مقاله ها کدگذاری 
گرديد. در اين مرحله، از مجموع 42 کد، پس از ادغام کدهای مشابه، 19 کد نهايی به دست آمد. 

جدول )3( کدهای خام و کدهای نهايی متناظر با آن را نشان می دهد. 
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 ها مند مقاله فرایند انتخاب نظام: 1شکل 

کد،  92، از مجموع کدگذاری گردید. در این مرحلهها  مقالهآمده در  دست یندهای بهاابتدا طمام پیش ،شدهمرور های مقالهپس از مطالعه 
 دهد.  نشان می را با آن ( کدهای خام و کدهای نهایی متناظر3) دست آمد. جدول کد نهایی به 14غام کدهای مشابه، اداز پس 

 شدههای مرور کدهای خام و نهایی مقاله :3جدول 

 کد نهایی کد خام کد کد نهایی کد خام کد

 حمایت کارفرما حمایت سازمان و مدیریت 22 ها ارزش شخصی عقاید 1

 23 ها انگیزاننده انگیزاننده ها 2
زمان در دسترس برای فعالیت 

 داوطلبانه
 زمان کاری

 های شللی مشخصه ارطباطات درون سازمانی 22 عوامل فردی های فردی مشخصه 3

 22 عوامل فردی رفتارهای فردی 2
قدردانی فعالیت داوطلبانه طوسد 

 سازمان
های داوطلبانه  طحسین فعالیت

 طوسد سازمان

 نحوه برگزاری فعالیت داوطلبانه گیرندهارطباط داوطلب با کمک 22 شناختی عوامل جمعیت شناختی جمعیت 2

 فرهنگ سازمانی فرهنگ سازمانی 22 ها ارزش ها انگیزه ارزش 2

 هاکل مقاله

N=903 

 های غیرطکراریمقاله

N=251 

 های طکراریمقاله

N=152 

 های مرطبدمقاله

N=61 

 های غیر مرطبدمقاله

N=140 

 های نهاییمقاله

N=94 

 های طایید نشدهمقاله

N=16 
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جدول3:کدهایخامونهاییمقالههایمرورشده

کد نهاییکد خامکدکد نهاییکد خامکد

حمایت سازمان و 22ارزش هاعقاید شخصی1
حمایت کارفرمامدیریت

زمان در دسترس برای 23انگیزاننده هاانگیزاننده ها2
زمان کاریفعالیت داوطلبانه

مشخصه های شغلیارتباطات درون سازمانی24عوامل فردیمشخصه های فردی3

قدردانی فعالیت داوطلبانه 25عوامل فردیرفتارهای فردی4
توسط سازمان

تحسین فعالیت های 
داوطلبانه توسط سازمان

ارتباط داوطلب با 26عوامل جمعیت شناختیجمعیت شناختی5
کمک گیرنده

نحوه برگزاری فعالیت 
داوطلبانه

فرهنگ سازمانیفرهنگ سازمانی27ارزش هاانگیزه ارزش ها6
فشار ذی نفعانفشار ذینفعان28انگیزه های خویش محورانگیزه درک کردن7

نحوه برگزاری فعالیت روابط عمومی29انگیزه های خویش محورانگیزه خودمحافظتی8
داوطلبانه

نوع سازماننوع سازمان30انگیزه های خویش محورانگیزه ترقی کردن9
وضعیت تاهلوضعیت تاهل31انگیزه های خویش محورانگیزه شغلی10

مشخصه های فعالیت 32انگیزه های خویش محورانگیزه اجتماعی11
داوطلبانه

با اهمیت دانستن فعالیت 
داوطلبانه

اعتقاد کمک به همنوعهویت جامعه یار داوطلب33جنسیتجنسیت12

معنادار بودن فعالیت 34سنسن13
داوطلبانه

با اهمیت دانستن فعالیت 
داوطلبانه

موقعیت کاری 14
اعتقاد کمک به همنوعانگیزه بشر دوستی35مشخصه های شغلیداوطلب

موانع خارجی 15
انگیزه های خویش محورایجاد تنوع در نقش36عوامل محیطیفعالیت داوطلبانه

ایجاد ارتباط با افراد داخل 37حمایت دولتحمایت دولت16
انگیزه های خویش محورسازمان

فرهنگ سازمانیجوّ فعالیت داوطلبانه38حمایت دولتمشوق های مالیاتی17
انگیزه های خویش محورانگیزه های خویش محور39فشار ذی نفعانفشار خارجی18
ارزش هاانگیزه های دگرمحور40مذهبعوامل مذهبی19
معنادار بودن شغلمعنادار بودن شغل41مشخصه های شغلیمشخصه های شغلی20
اندازه سازماناندازه سازمان42مشخصه های شغلیسیستم پاداش21
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یافتههایپژوهش

پس از بررسی کدهای نهايی مشاهده گرديد که کدهای به دست آمده را می توان به سه دسته 
عوامل  از  عبارت اند  پیشايندها  فردی  سطح  در  کرد.  تقسیم  محیطی  و  سازمانی،  فردی،  عوامل 
خويش محور،  انگیزاننده های  مذهب(،  و  تاهل،  وضعیت  سن،  جنسیت،  )شامل  جمعیت شناختی 
ارزش ها و عوامل شخصیتی. همچنین در سطح سازمانی پیشايندها عبارت ا ند از معناداربودن شغل، 
وضعیت شغلی کارکنان، زمان کاری شغل کارکنان، نوع سازمان، فرهنگ سازمانی، نحوه برگزاری 
فعالیت داوطلبانه، نحوه حمايت کارفرما، و تحسین فعالیت های داوطلبانه توسط سازمان. در نهايت، 
خلاصه  بیان  از  پس  ادامه،  در  هستند.  دولت  حمايت  و  ذی نفعان  فشار  شامل  محیطی  عوامل 

مقاله های بررسی شده )جدول 4(، به توضیح هر کدام از اين عوامل پرداخته خواهد شد.
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جدول4:خلاصهمقالههایمرورشده

پیشایندهای 
تاییدشده روش شناسی زمینه هدف اصلی مقاله نام نشریه نویسنده/ سال

انگیزاننده ها 
)ارزش ها، ادراک، 
خودمحافظتی، و 
شغلی(، جنسیت، 
سن و موقعیت 

شغلی

کمّی
برخی 

کشورهای 
اروپایی

 1CV بررسی تاثیر
بر تعهد کارکنان به 

سازمان

Applied  
Psychology

Breitsohl & 
Ehrig )2017(

عوامل 
جمعیت شناختی، 

عوامل 
روان شناختی 
)شخصیتی(، 

عوامل فرهنگی، 
مشخصه های 
شغلی، تعهد 

مدیریت، منابع در 
دسترس و سطح 

ارتباطات

کیفی اسپانیا  بررسی موانع
CV 

 Revista de 
Economía Pública

Gómez Santos 
& Fernández 

Fernández 
)2017a(

سن و جنسیت آمیخته چین

 CV بررسی تاثیر
بر عملکرد شغلی 
و دریافتن علل 
مشارکت در این 

فعالیت ها

 Organizational
 Behavior and

 Human Decision
Processes

Hu et al. )2016(

انگیزه های خدمات 
عمومی کمّی آمریکا

بررسی تاثیر 
انگیزه های خدمات 
عمومی بر رفتارهای 

داخل و خارج 
سازمان کارکنان

 International
 Journal of
Manpower

Piatak )2016(

عوامل 
جمعیت شناختی 
)سن و جنسیت(

آمیخته روسیه
بررسی تاثیر CV بر 
رفتارهای شهروندی 

خارج از سازمان

 International
 Journal of
 Voluntary

 and Nonprofit
Organizations

Krasnopolskaya  
et al. )2016(

1. Corporate Volunteering
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انگیزاننده ها کمّی سوییس
بررسی فعالیت های 
اجتماعی سازمان ها 

در سوییس

Journal of 
Occupational 

Health 
Psychology

Mojza et al. 
)2010(

فرهنگ 
انسان دوستانه در 
سازمان و فشار 

ذی نفعان برای انجام 
مسئولیت پذیری 
اجتماعی سازمان

کمّی آمریکا

بررسی عوامل 
تاثیرگذار بر 

حمایت سازمان 
از فعالیت های 

داوطلبانه

Corporate Social 
Responsibility 

and 
Environmental 
Management

Kim & Kim 
)2016(

نوع سازمان کمّی آمریکا

بررسی تفاوت های 
CV در بخش 

عمومی و 
غیرانتفاعی

International 
Public 

Management 
Journal

Chen & Lee 
)2015(

رضایت شغلی کمّی آمریکا

آیا رضایت شغلی 
کارکنان به خارج 
از سازمان سرایت 

می کند؟

International 
Journal 

of Public 
Administration

Lee &  
Brudney )2015(

عوامل 
جمعیت شناختی 
)سن و وضعیت 
تاهل(، موقعیت 
شغلی، و زمان 

کاری

کمّی آمریکا

عوامل تاثیرگذار 
در مشارکت 
کارکنان در 
فعالیت های 

داوطلبانه

 Nonprofit
 Management
and Leadership

Ariza-Montes 
 et al )2015(

نوع سازمان کمّی آمریکا

بررسی تفاوت 
مشارکت کارکنان 
در فعالیت های 
داوطلبانه در 

سازمان های دولتی 
و غیردولتی

 Nonprofit and
 Voluntary Sector

Quarterly
Ertas )2014(

معنادار بودن شغل 
و معنادار بودن 
فعالیت داوطلبانه

آمیخته آمریکا
یافتن عوامل 

تاثیرگذار بر CV و 
پیامدهای آن

 Academy of
 Management

Journal
Rodell )2013(
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فرهنگ 
مسئولیت پذیری 

اجتماعی در 
سازمان، حمایت 

مدیریت

کمّی اسپانیا

 CV چگونه
به عنوان یک 

راهبرد در حوزه 
فعالیت های 

CSR سازمان ها 
در اسپانیا عمل 

می کند؟

 The
 International

 Journal of
 Business in

Society

Sanchez-
Hernandez 

& Gallardo-
Vázquez )2013(

انگیزاننده ها 
)ارزش های 
داوطلب، 

ادراک، انگیزه 
خودترفیعی، 

انگیزه شغلی، و 
انگیزه اجتماعی(

کمّی پرتغال
تحلیل انگیزه های 
مشارکت کارکنان 

CV در

 International
 Review on
 Public and
 Nonprofit
Marketing

Do Paço et al. 
)2013(

معنادار بودن 
فعالیت داوطلبانه کمّی آمریکا

آشنایی بهتر با 
فرایند انگیزش 

مشارکت کنندگان 
CV در

 Journal of
Business Ethics

Yim & Fock 
)2013(

بازاریابی داخلی

ارائه مدل 
مفهومی بر 
اساس مرور 

ادبیات

اسپانیا

بررسی تاثیر 
بازاریابی داخلی بر 
ترغیب کارکنان به 
CV مشارکت در

Intangible 
Capital

Sanchez-
Hernandez & 

Grayson )2012(

انگیزاننده ها 
)بشردوستانه، 
خودترفیعی، 
وابستگی، 

خودمحافظتی، 
توسعه ای، 
و شغلی( و 
مشخصه های 

طراحی پروژه های 
داوطلبانه

ارائه مدل 
مفهومی بر 
اساس مرور 

ادبیات

آمریکا

ارائه مدلی برای 
ادراک علل 

پایداری مشارکت 
CV کارکنان در

Academy of 
Management 

Review
Grant )2012(
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انگیزه 
بشردوستانه، 
معنادار بودن 

فعالیت داوطلبانه، 
رفتار شهروندی 
سازمانی، ایجاد 
تنوع در نقش، 
اجتماعی  بودن 
CV و ایجاد 
شبکه با افراد 

سازمان

کیفی )گروه 
کانونی( نیوزلند

برای ادراک علل 
مشارکت کارکنان 

CV در

Journal of 
Business Ethics

Pajo & Lee 
)2011(

انعطاف در 
زمان های کاری 
و مرخصی ها با 

کارکنان

کمّی کانادا

روش های تهییج 
کارکنان به 

 CV مشارکت در
در کانادا

 Journal of
Business Ethics

Basil et al. 
)2009(

گروه های مرجع 
سازمانی کمّی آلمان

بررسی تاثیر 
گروه های مرجع 

سازمانی بر 
مشارکت کارکنان 

CV در

Zeitschrift für 
Personalforschung

Lindenmeier
 et al. )2010(

اطلاع رسانی 
برنامه های 

داوطلبانه در 
سازمان

کیفی )گروه 
کانونی( آمریکا

بررسی چگونگی 
ارتباطات داخلی 

یک سازمان 
در فعالیت های 

خیرخواهانه

 Southern
 Communication

Journal

Smith & Sypher 
)2010(

اندازه سازمان کمّی کانادا
رابطه اندازه 

سازمان و حمایت 
CV سازمان از

 Journal of
Business Research

Basil et al. 
)2011(

انعطاف 
ساعات کاری 
و حمایت های 

مالی و لجستیکی 
سازمان از 
برنامه های 
داوطلبانه

کمّی آمریکا

بررسی مزایای 
متبادل شده بین 

کارفرما و کارکنان 
در CV بر اساس 
نظریه تبادل هدیه

 Human Resource
Management

Booth et al. 
)2009(
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مزایای 
به دست آمده 

از فعالیت های 
داوطلبانه

کیفی کانادا
تعاملات بین 

سازمان، کارکنان و 
CV جامعه در

 Journal of
 Intellectual

Capital

Bart et al.
 )2009(

حمایت کارفرما کمّی کانادا

بررسی تاثیر 
حمایت سازمان 
از CV بر تعداد 
ساعات شرکت 
در فعالیت های 

داوطلبانه

 Journal of
Business Ethics

MacPhail & 
Bowles )2009(

انگیزاننده ها کمّی آمریکا

بررسی تاثیر عزت 
نفس سازمان محور 
بر انگیزاننده های 

CV

 Nonprofit and
 Voluntary Sector

Quarterly

Mayer et al. 
)2007(

نوع سازمان کمّی آمریکا

بررسی تفاوت 
نوع سازمان در 

 CV مشارکت در
در آمریکا

 The Sociological
Quarterly

Rotolo & 
Wilson )2006(

سن و وضعیت 
تاهل کمّی هلند تاثیرهای داخلی 

CV

 Journal of
Business Ethics

De Gilder et al. 
)2005(

انگیزه های 
بشردوستی، 

وفاداری 
به سازمان، 
فرصت های 
اجتماعی 

ایجادشده، تحکیم 
مهارت ها و 

رضایت شخصی 
ایجادشده از 

کمک به دیگران

آمیخته انگلستان

بررسی 
انگیزاننده ها، 

مزایا و هزینه های 
CV در صنعت 

ساخت و ساز

 Construction
 Management and

Economics

Loosemore 
& Bridgeman 

)2017(

نحوه طراحی 
برنامه های 
داوطلبانه

کیفی هلند بررسی CV از 
منظر تولید دانش

 Development
 and Learning in

Organizations

Lysova &  
Saduikyte 

)2015(
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تامین منابع توسط 
سازمان و اعتقاد 
کارکنان به علت 
فعالیت داوطلبانه

کمّی آمریکا

معرفی مفهوم 
جوّ فعالیت های 
داوطلبانه در 

سازمان

 Academy of
 Management

Journal

Rodell et al. 
)2017(

انگیزه های 
خویش محور، 

انگیزه های 
دگرمحور و 
مشخصه های 
فعالیت های 

داوطلبانه

کمّی هند بررسی 
CV انگیزاننده های

 Social
 Responsibility

Journal

Sekar & 
Dyaram )2017(

انگیزاننده ها و سن کمّی لهستان

تفاوت 
انگیزاننده های 

شرکت های دولتی 
و غیردولتی در 

CV

 Problemy
Zarzadzania

Schmidt )2016(

سن، جنسیت، 
درآمد، 

تحصیلات، و 
ساعات کاری

کمّی آمریکا

بررسی تفاوت های 
فعالیت های 

داوطلبانه کارمندان 
سازمان های 

غیرانتفاعی و دولتی

 The American
 Review of Public

Administration
Lee )2012(

حمایت مدیریت، 
قدردانی از 

داوطلبان و زمان 
کاری منعطف

کیفی اسپانیا
ارائه راهبرد هایی 
برای برنامه های 

داوطلبانه

 Strategies for
 Corporate
 Volunteer
Programs

Santos & 
Fernández 
)2017b(

انگیزه های 
معنی دادن به 

زندگی داوطلب، 
فراموش کردن 

مشکلات کاری، 
و یادگیری 
مهارت ها

کمّی آمریکا ارائه چارچوبی 
CV برای

Management 
Decision

Geroy et al. 
)2000(
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انگیزه های 
بشردوستانه، 

حمایت سازمان، 
طراحی شغل، 
مشخصه های 

شغلی داوطلب 
و میزان تعلق به 

سازمان

کیفی اسپانیا بررسی 
CV انگیزاننده های

 Ramon Llull
 Journal of Applied

Ethics

 Santos & 
Fernández 

)2018(

انگیزاننده های 
داوطلبان آمیخته آمریکا

بررسی 
 CV انگیزاننده های

و تاثیر CV بر 
تعهد سازمانی

 Social Justice
Research

Brockner et al. 
)2014(

معنادار بودن 
فعالیت داوطلبانه 
و انگیزه کسب 
مهارت های کاری

کمّی
برخی 

کشورهای 
اروپایی

 CV بررسی تاثیر
بر افراد، واحدهای 
تجاری و NGOها

 Personnel
Psychology

Caligiuri et al. 
)2013(

فشار ذی نفعان کمّی آمریکا

تحلیل علل جذب 
جویندگان کار به 
سازمان هایی با 
مسئولیت پذیری 

اجتماعی

 Academy of
 Management

Journal

Jones et al. 
)2014(

انگیزاننده ها کمّی پرتغال ارائه مدلی در 
CV حوزه

 Employee
Relations

Do Paco & 
Cláudia Nave 

)2013(

انگیزاننده ها کیفی آمریکا

یافتن 
انگیزاننده های 
فعالیت های 

داوطلبانه کارمندان

 Journal of
Business Ethics

Peloza & 
Hassay )2006(

انگیزاننده ها، 
انعطاف زمان های 
کاری و حمایت 

کارفرما

آمیخته آمریکا
یافتن نحوه افزایش 
مشارکت کارکنان 

CV در

 Journal of
Business Ethics

Peloza et al. 
)2009(
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نوع سازمان کمّی آمریکا

آیا CV باعث 
انطباق بیشتر 

کارکنان با محیط 
سازمان می گردد؟

 Journal of
Business Ethics

Houghton et al. 
)2009(

جنسیت، رده 
شغلی، و آزادی 

عمل شغلی
کمّی آمریکا

بررسی تاثیر 
جنسیت در تاثیر 
شرایط شغلی بر 
مشارکت داوطلبان

 International
 Journal of
 Voluntary

 and Nonprofit
Organizations

Marshall & 
Taniguchi 

)2012(

مدت فعالیت 
داوطلبانه کیفی انگلستان

بررسی تاثیر 
CV بر سرمایه 

اجتماعی

 British Journal
of Management

Muthuri et al. 
)2009(

مشخصه های 
جمعیت شناختی، 

زمان کاری 
داوطلب

کمی کانادا

بررسی تاثیر 
مشخصه های 

فردی و کاری بر 
داوطلب شدن

 Industrial
Relations

Gomez &  
Gunderson,  

)2003(

وضع پاداش 
توسط کارفرما و 

تیمی برگزار کردن 
فعالیت داوطلبانه

کمّی آمریکا

بررسی تاثیر 
استراتژی های 
استخدام بر 

مشارکت کارکنان 
CV در

 Journal of
Business Ethics

Peterson, 
)2004b(

اهمیت دادن به 
داوطلبین، کمک 

مالی کارفرما
کمّی آمریکا

بررسی رابطه 
هویت نقش، 

تجربه سازمانی و 
عملکرد داوطلبین

Personality and 
Social Psychology 

Bulletin

Grube &  
Piliavin )2000(

پیشایندهای مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما

بسیاری از برنامه های داوطلبی با مشارکت کارفرما سعی دارند تا مشارکت کارکنان را حفظ 
 نمايند )Boccalandro, 2009(، به اين علت که حفظ داوطلبان بسیار مشکل تر از جذب شان است 
اين که،  اول  اهمیت است:  دارای  دلیل  به سه  پايداری مشارکت کارکنان  )Penner, 2002(. حفظ 
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برخلاف انفاق های مالی که توسط مديران ارشد صورت می پذيرد، برنامه های داوطلبانه شرکت ها به طور 
معمول توسط کارکنان شرکت ها در سطوح پايینی صورت می پذيرد. برای مثال، پژوهشی در ايالات 
متحده نشان می دهد که 62 درصد از برنامه های داوطلبانه توسط کارکنان هدايت شده و در 15 درصد 
موارد تنها، عاملِ انجام فعالیت های داوطلبی خودِ کارکنان بوده اند )Grant, 2012(. دوم، هنگامی که 
کارکنان فعالیت های داوطلبانه را در مدت زيادی ادامه می دهند، می توانند اعتماد ذی نفعان کلیدی را به دست 
 .)Booth et al., 2009; Muthuri et al., 2009( آورده و دری را به سوی مشارکت معنادارتر بگشايند
سوم به اين علت که فعالیت های داوطلبانه اغلب به مهارت ها و دانش خاصی احتیاج دارد، شرکت ها مقادير 
قابل توجهی زمان و هزينه برای آموزش کارکنان صرف می کنند که در صورت پايدار نبودن فعالیت های 

.)Grant, 2012( داوطلبانه، اين هزينه ها تلف خواهند شد
پیشايندهای مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما را می توان در سه 
دسته کلی بررسی نمود: عوامل فردی، عوامل سازمانی، و عوامل محیطی. در ادامه، به مهم ترين 

اين عوامل در هر کدام از اين سه سطح پرداخته خواهد شد. 

پیشایندهای مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما: عوامل 
فردی

1. عوامل جمعیت شناختی
جنسیت، در برخی از مقاله های مرورشده، عامل اثرگذاری بر مشارکت کارکنان در فعالیت های 
که  می کنند  بیان  خود  پژوهش  در   )2017( اريگ1  و  برايتزول  است.  شده  داده  نشان  داوطلبانه 
برخی  در  مقابل،  در  اما  می نمايند.  شرکت  داوطلبانه  فعالیت های  در  مرد،  از  بیش  زن  کارکنان 
داوطلبانه  فعالیت های  در  کارکنان  شرکت  و  جنسیت  بین  مستقیمی  رابطه  هیچ گونه  پژوهش ها، 
وجود ندارد )Ariza-Montes et al., 2015; Rodell, 2013; Kim & Kim, 2016(. علاوه بر 
اين، مک فیل و بولز2 )2009( در پژوهش خود نشان می دهند که زنان حمايت کمتری از مردان 
در انجام فعالیت های داوطلبانه از سازمان دريافت می کنند. به طور مثال، احتمال آن که زنان بتوانند 
برای شرکت در فعالیت های داوطلبانه از ساعات کاری منعطف يا مرخصی استفاده کنند، کمتر است. 
همچنین، پیترسون3 )2004ب( بیان می کنند که فعالیت های داوطلبانه باعث افزايش رضايت شغلی 

زنان می شود، درصورتی که در مورد مردان اين گونه نیست.
1. Breitsohl & Ehrig
2. MacPhail & Bowles
3. Peterson
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می دهند  نشان   )2017( اريگ  و  برايتزول  است.  جمعیت شناختی  مهم  عوامل  ديگر  از  سن، 
گیلدر  دی  مقابل،  در  اما  می کنند.  داوطلبانه شرکت  فعالیت های  در  بقیه  از  بیشتر  جوان ترها  که 
و همکاران )2005( بیان می کنند که هرچه سن افراد بالاتر رود، احتمال شرکت در فعالیت های 
 ـمونتس و همکاران )2015( نشان می دهند که هرچه  داوطلبانه بالاتر می رود. به طور مشابه، آريزا 
سن کارکنان داوطلب بالاتر باشد، تعهدشان نسب به فعالیت های داوطلبانه بالاتر می رود. اما در 
برخی از پژوهش ها، هیچ گونه رابطه مستقیمی بین سن و شرکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه 

.)Kim & Kim, 2016; Rodell, 2013( يافت نشد
وضعیت تاهل نیز از عوامل جمعیت شناختی موثر به شمار می رود. مقاله ها نشان می دهند که کارکنان 
 Ariza-Montes et al., 2015;( متاهل بیش از مجردها در فعالیت های داوطلبانه شرکت می کنند 

.)De Gilder et al., 2005

علاوه بر عوامل اشاره شده، مذهب نیز بر انجام اين فعالیت ها اثرگذار دانسته شده است. از نظر 
از عوامل موثر داخلی در  فرناندز )2017(، مذهب  مديران مصاحبه شونده در پژوهش سانتوس و 
شرکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه محسوب می شود. در حالی که اين موضوع در پژوهش 

گیلدر و همکاران )2005( تايید نشده است.
2. انگیزه های خویش محور و انگیزه های دگرمحور )ارزش ها(

داوطلبانه  فعالیت های  انجام  در  را  آن  پژوهشگران  است که  مواردی  از  نیز  انگیزشی  عوامل 
است،  داوطلبان  رفتارهای  پس زمینۀ  در  که  مختلف  محرک  شش  روانشناسان،  می دانند.  موثر 
نیاز  و  به توسعه،  نیاز  وابستگی، خودترفیعی1، خودمحافظتی2،  نموده اند: دگرخواهانه  بودن،  تعیین 
شغلی. به نظر آن ها، افراد در فعالیت های داوطلبانه شرکت می کنند تا به ديگران منفعت رسانند 
)دگرخواهانه  بودن(، ارتباطی قدرتمند با ديگران بنا نهند )وابستگی(، عزت نفس خود را افزايش 
از مشکلات  توجه  انحراف  يا  ديگر  فردِ  از شانس خوب  بد  احساس  کاهش  )خودترفیعی(،  دهند 
شخصی )خودمحافظتی( داشته، يادگیری و اکتساب دانش ها و مهارت های جديد )نیاز به توسعه( و 
بهبود چشم اندازهای شغلی )نیاز شغلی( داشته باشند )Clary & Snyder, 1999(. از بین اين شش 
محرک، به غیر از »دگرخواهانه  بودن«، مابقی مرتبط با منافع شخصی افراد هستند که می توان 

آن ها را انگیزه های خويش محور نامید.
همچنین مولر3 )1975( چند انگیزه برای فعالیت های داوطلبانه عنوان می کند: داوطلبان از شان 
1. Self-Enhancement
2. Self-Protective
3. Mueller
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اجتماعی و ارتباطات اجتماعی ناشی از اين فعالیت ها لذت می برند؛ سرمايه انسانی شان بهبود پیدا 
می کند )انگیزه های خويش محور( يا به خاطر نوع دوستی )يک نوع انگیزه ديگرمحور يا ارزش( به 
اين خدمات می پردازند. در پژوهشی ديگر، برايتزول و اريگ )2017( به بررسی تاثیر شش انگیزاننده 
بر تصمیم کارکنان به شرکت در فعالیت های داوطلبانه پرداختند: ارزش های داوطلب، ادراک )انگیزۀ 
يافتن چیزهای جديد(، انگیزه خودترفیعی، انگیزه شغلی، و انگیزه اجتماعی. در اين پژوهش، به غیر از 
انگیزاننده های خودترفیعی و انگیزه اجتماعی، تاثیر بقیه انگیزاننده ها بر تصمیم کارکنان به شرکت در 
فعالیت های داوطلبانه تايید می شود. به طور مشابه، دو پاچو و همکاران1 )2013( در مقايسه داوطلبانی 
که با حمايت شرکت ها در فعالیت ها شرکت می کنند با کارکنان سازمان های غیرانتفاعی ثالث، به 
بررسی تاثیر اين شش انگیزاننده بر شرکت داوطلبان پرداخته است. پژوهش آن ها نشان می دهد که 
مهم ترين انگیزاننده در بین دو گروه، انگیزه ارزش ها و کم اهمیت ترين، انگیزه شغلی است. همچنین، 
سطح انگیزه )در همه انگیزاننده ها( در داوطلبانی که با حمايت شرکت ها در فعالیت ها شرکت می کنند، 
فعالیت های  در  کارکنان  شرکت کردن  در  اثرگذار  انگیزه های  ديگر  از  است.  بالاتر  ديگر  گروه  از 
داوطلبانه، انگیزه دگرخواهانه بشردوستی است. پاجو و لی2 )2011( نشان می دهند که اين انگیزه 
در شرکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه موثر خواهد بود. بالا بودن سطح انگیزش، نه تنها باعث 
افزايش شرکت داوطلبان می گردد بلکه خود می تواند پیامد شرکت داوطلبان در فعالیت های داوطلبانه 
باشد )Mozes et al., 2011( نشان می دهند که شرکت در فعالیت های داوطلبانه می تواند باعث 

بالارفتن سطح انگیزش کارکنان و به تبع آن، افزايش هويت سازمانی کارکنان گردد. 
3. عوامل شخصیتی

کارفرما، شخصیت  با حمايت  داوطلبانه  فعالیت های  در  کارکنان  مشارکت  بر  موثر  عوامل  از 
از  استفاده  اساس  بر  پژوهشگران،  است.  پرداخته شده  آن  به  کمتر  پژوهش ها،  در  که  آن هاست 
فعالیت های  با  برون گرايی  و  سازگاری4  که  دريافتند  شخصیت،  از  بزرگ3  پنج  سنتی  چارچوب 
ابراز  به طور مشابه، جامعه پذيری، جمع گرايی5،   .)Carlo et al., 2005( داوطلبانه مرتبط هستند 
وجود، احساسات مثبت و فعال  بودن که با برون گرايی مرتبط هستند، نشان داده شده که با انجام 
از پژوهشگران معتقدند  البته، برخی   .)Carlo et al., 2005( ارتباط دارند  فعالیت های داوطلبانه 

1. Do Paco et al.
2. Pajo & Lee
3. Big Five
4. Agreeableness
5. Gregariousness
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ساعت های  تعداد  فرهنگ،  به  بسته  داوطلبانه،  فعالیت های  با  شخصیتی  عوامل  اين  ارتباط  که 
.)Musick & Wilson, 2007( فعالیت های داوطلبانه، و نوع فعالیت، متفاوت خواهد بود

کارفرما:  مشارکت  با  داوطلبانه  فعالیت های  در  کارکنان  مشارکت  پیشایندهای 
عوامل سازمانی

1. معنادار بودن شغل
از مهم ترين مشخصه های شغلی که در پژوهش ها مشاهده گرديد، معنادار بودن شغل  يکی 
است. جستجو برای معنادار بودن شغل )و در سطحی گسترده تر، معنادار بودن زندگی( در جريان 
بسیاری از پژوهش های رفتار سازمانی ديده می شود )Hackman & Oldham, 1980(. در سطوح 
اولیه افراد می خواهند بدانند که آيا رفتارهای روزمره شان معنادار است و تاثیر ارزشمندی بر جهان 
اطرافشان دارد. از اين رو، افراد تمايل دارند دست به فعالیت هايی زنند تا ديدگاه ديگران را نسبت 
به خود بهبود بخشند )Hackman & Oldham, 1980(. با توجه به مقاله های مرورشده، يکی از 
مهم ترين دلايل اشاره شده برای مشارکت افراد در فعالیت های داوطلبانه، احساس معنادار بودنی 
است که از اين فعالیت ها کسب می گردد )Clary et al., 1998; Geroy et al., 2000(. بنابراين، 
افراد به اين فعالیت ها به عنوان ابزاری جهت ارضای تمايلات شان به منظور بااهمیت و ارزشمند بودن 

.)Pratt & Ashforth, 2003; Spreitzer, 1995( زندگی می نگرند
در ادبیاتِ مربوط به فعالیت های داوطلبانه، نظريه های متناقضی راجع به ارتباط معنادار بودن 
بیان  نظريه ها  از  برخی   .)Rodell, 2013( دارد  وجود  داوطلبانه شان  فعالیت های  و  افراد  شغل 
می کنند که کارکنان داوطلب، بر اثر ارزش های ذاتی شغل، به انجام کارهای داوطلبانه برانگیخته 
می شوند )Herzog, 1993; Wilson & Musick, 1997(. به عبارت ديگر، معنادار بودن شغل 
نشان  خود  مقاله  در   )2013( رادل1  نمونه،  برای  می گردد.  داوطلبانه  فعالیت های  افزايش  باعث 
گرانت2  آن،  برخلاف  دارد.  مثبت  تاثیر  داوطلبانه  فعالیت های  بر  شغل  بودن  معنادار  که  می دهد 
)2012( معتقد است که کارکنان ممکن است در فعالیت های داوطلبانه به دنبال مفاهیمی باشند که 
در شغل شان يافت نمی گردد. بنابراين، از نظر آن ها هرگونه کسری در غنی بودن يا بامفهوم بودن 

شغل، باعث افزايش فعالیت های داوطلبانه می گردد.

1. Rodell
2. Grant
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2. مشخصه های شغلی کارکنان
از ديگر مشخصه های تاثیرگذار در فعالیت داوطلبانه، موقعیت کاری کارکنان داوطلب است. 
بالاتر  شغلی  رده های  با  کارکنان  که  گرديدند  متوجه  خود  مقاله  در   )2017( اريگ  و  برايتزول 
بیشتر در اين فعالیت ها شرکت می جويند. آريزا  ـمونتس و همکاران )2015( به مشخصه های شغلی 
)دارای چرخش  افقی  مناسب  دارای گستردگی  افرادی که سِمت هايشان  دادند  نشان  و  پرداختند 
شغلی، تنوع، و کار تیمی( بوده يا عواطف در شغل شان دخیل است، بیشتر در فعالیت های داوطلبانه 
پیچیدگی( و  و  بالا  )اختیار  رابطه طراحی عمودی شغل  پژوهش شان،  در  شرکت می نمايند. ولی 
موقعیت شغلی مديريتی با انجام فعالیت های داوطلبانه به تايید نرسیده است. همچنین، سانتوس 
و فرناندز1 )2017الف( مشخصه های شغلی را بر مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه شان 

موثر دانسته اند.
3. زمان کاری شغل کارکنان

زمان کاری شغل داوطلب، عامل موثر ديگری در انجام فعالیت های داوطلبانه است. گومز و 
گاندرسون2 )2003( نشان دادند که احتمال مشارکت در فعالیت های داوطلبانه هنگامی که کار به 
صورت شیفتی باشد، کاهش می يابد. اين در حالی است که وقتی زمان کاری به صورت پاره وقت 
همچنین  می يابد.  افزايش  داوطلبانه  فعالیت های  در  شرکت کردن  احتمال  باشد،  خانه  در  کار  يا 
کار  منعطف،  کار  ساعت  دارای  که  کارکنانی  می کنند،  بیان   )2015( همکاران  و  آريزا  ـمونتس 
پاره وقت يا ساعت کاری طولانی تری هستند، زمان بیشتری را نسبت به سايرين به اين فعالیت ها 
اختصاص می دهند. همچنین بازيل و همکاران3 )2009( مطرح می کنند، کارکنان در سازمان هايی 
که به داوطلبان در زمان های کاری، انعطاف بیشتری می دهند و اجازه مرخصی برای مشارکت در 

 .)Booth et al., 2009 اين فعالیت ها دارند، مشارکت بیشتری دارند )همچنین نگاه کنید به
4. نوع سازمان

از مهم ترين مشخصه های سازمانی مورد بررسی در مقاله های مرورشده، نوع بخش کسب وکار 
ارتاس4 )2014( دريافت که کارکنان  يا غیرانتفاعی بودن است.  از نظر خصوصی، دولتی، عمومی 
بخش های دولتی )به خصوص بخش های تحصیلی و سیاسی( بیش از کارکنان بخش های خصوصی 

1. Santos & Fernández
2. Gomez & Gunderson
3. Basil et al.
4. Ertas
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در فعالیت های داوطلبانه شرکت می کنند. همچنین روتولو و ويلسون1 )2006( نشان دادند که کارکنان 
بخش های غیرانتفاعی نسبت به کارکنان بخش های خصوصی بیشتر در فعالیت های داوطلبانه شرکت 
می نمايند. البته در مقاله آريزا  ـمونتس و همکاران )2015(، خصوصی يا عمومی بودن کسب وکار در 
اين فعالیت ها اثرگذار دانسته نمی شود. در پژوهشی ديگر، ويلسون و موزيک2 )1997( بیان می کنند که 

کارکنان بخش های عمومی بیشتر در فعالیت های داوطلبانه شرکت نمودند.
5. اندازه سازمان

بازيل  ادبیات پژوهش است.  بررسی در  از ديگر مشخصه های سازمانی مورد  اندازه سازمان، 
از رويه های  و همکاران )2011( دريافتند که شرکت های بزرگ نسبت به شرکت های کوچک تر 
آريزا  ـمونتس و همکاران  اما،  از فعالیت های داوطلبانه حمايت می کنند.  رسمی تر و راهبردی تری 

)2015(، اندازه سازمان را در انجام اين فعالیت ها اثرگذار ندانستند.
6. فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی نیز مشخصۀ ديگری است که بر انجام فعالیت های داوطلبانه موثر دانسته 
شده است. کیم و کیم3 )2016( وجود فرهنگ بشردوستانه را در سازمان برای انجام فعالیت های 
فعالیت  جوّ  مفهوم  معرفی  با   )2017( همکاران  و  رادل  همزمان،  می دانند.  اثربخش  داوطلبانه 
در  موثر  به طور غیرمستقیم  آن،  دنبال  به  و  کارکنان  افتخار سازمانی  بر  اثرگذار  را  آن  داوطلبانه، 
می کنند.  ارزيابی  کارکنان  موثر  تعهد  افزايش  و  داوطلبانه  فعالیت های  انجام  در  مشارکت   قصد 
سانچز ـ هرناندز و گالاردو ـ وازکز4 )2013( فرهنگ مسئولیت پذيری اجتماعی را در سازمان جهت 

مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه موثر دانستند.
7. معنادار بودن پروژه داوطلبانه

علاوه بر معنادار بودن شغل، در طول اولین مراحل فعالیت های داوطلبانه با مشارکت کارفرما، 
میزان برآورده شدن انگیزه های يک فرد، وابسته به مشخصه های پروژه داوطلبانه است. پروژه داوطلبانه 
يک فعالیت موقت محدود است که طی آن کارکنان زمان، انرژی، دانش يا مهارت های خود را اهدا می 
نمايند )Grant, 2012(. هنگامی که يک پروژه داوطلبانه از لحاظ ارزشمندی وظیفه قابل اهمیت باشد، 
کارکنان احساس می کنند که مشارکت شان برای ديگران مفید است، که اين باعث برآورده شدن انگیزه 
 Clary et( و باعث ادامه فعالیت های داوطلبانه می گردد )Grant, 2008( دگرخواهانه شان گرديده

1. Rotolo & Wilson
2. Musick & Wilson
3. Kim & Kim
4. Sanchez-Hernandez & Gallardo-Vázquez
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al., 1998; Pajo & Lee, 2011(. برای مثال، گراب و پالیاوين1 )2000( دريافتند، هنگامی که افراد 

بیان می کنند که فعالیت داوطلبانه شان مهم تلقی می گردد، آن ها ساعات بیشتری را به اين فعالیت ها 
تخصیص می دهند. به طور مشابه، رودل )2010( دريافت که معنادار بودن پروژه داوطلبانه به طور مثبتی 
بر تعداد ساعاتی که کارکنان شرکت يونايتد2 وِی، در اين فعالیت ها شرکت می جويند، اثربخش است. 
همین طور رودل )2013(، بیان نمود که معنادار بودن شغل می تواند يک اثر منفی بر رابطه معنادار بودن 
فعالیت داوطلبانه با انجام آن فعالیت ها توسط کارکنان داشته باشد. يعنی اگر شغل يک داوطلب برايش 
معنادار نباشد، برای جبران اين کمبود، معنادار بودن را در فعالیت داوطلبانه جستجو می نمايد. علاوه بر 
آن، رودل و همکاران )2017( متوجه شدند که اعتقاد کارکنان به علت فعالیت داوطلبانه بر جوّ فعالیت 

داوطلبانه در سازمان تاثیر مثبت دارد.
در پژوهشی ديگر يیم و فوک3 )2013( متوجه شدند، درصورتی که انجام فعالیت های داوطلبانه 
افتخار  برای داوطلب به مثابه يک حس درونی باشد و همچنین، اگر به انجام فعالیت داوطلبانه 

نمايد، تاثیر مثبتی بر ذهنیت وی در معنادار بودن فعالیت داوطلبانه دارد.
8. نحوه برگزاری فعالیت داوطلبانه

يکی از ويژگی های مهم در انجام فعالیت های داوطلبانه، نحوه برگزاری فعالیت های داوطلبانه 
است. پژوهش ها نشان می دهند، اين که چه مقدار برنامه داوطلبانه شرکت ها به خوبی برنامه ريزی 
شده باشد، در سطح آگاهی ايجادشده از اين فعالیت ها و نحوه اجرای برنامه و مشارکت کارکنان 
تاثیرگذار است )Sekar & Dyaram, 2017(. انجام فعالیت های داوطلبانه به صورت گروهی نیز 
داوطلبانه  پروژه  وقتی  که  می دهد  نشان  پژوهش ها  است.  اثربخش  مشخصه های  از  ديگر  يکی 
کارکنان به صورت گروهی ساختاردهی شده است، ساعات بیشتری را به فعالیت داوطلبانه تخصیص 
می دهند )Peterson, 2004b( و اين فعالیت گروهی باعث ايجاد احساس تعلق در آن ها می گردد 
)Mojza et al., 2010(. همزمان، هاسکی ـ لونتال و نان4 )2009( بیان می کنند، هنگامی که افراد 

يکپارچگی شان  هستند،  مجزايی  هويت  و  پیشینه  دارای  که  افرادی  می کنند،  فعالیت  يکديگر  با 
راحت تر صورت می پذيرد. همچنین، پروژه های داوطلبانه که از لحاظ اجتماعی غنی هستند، باعث 
برآوردن انگیزه تعلق افراد شده و احتمال شرکت مجدد افراد را در فعالیت های داوطلبانه افزايش 

1. Grube & Piliavin
2. United Way
3. Yim & Fock
4. Haski-Leventhal & Cnaan
5. MacPhail & Bowles
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می دهد )Clary et al., 1998(. البته میزان اثرگذاری در کار گروهی نسبت به زمان انجام يک 
پروژه داوطلبانه متفاوت خواهد بود. درصورتی که يک پروژه داوطلبانه به صورت موقت و فقط در 
يک زمان خاص انجام گرفته و به اتمام برسد، نسبت به پروژه هايی که به صورت بلندمدت ادامه دار 

 .)Muthuri et al., 2009( باشند، اثرگذاری اجتماعی کمتری بر افراد خواهند داشت
ازجمله عوامل مهم و اثرگذار در مشارکت کارکنان در اين فعالیت ها، ايجاد ارتباطات و اطلاع رسانی 
مناسب فعالیت های داوطلبانه است. سانچز ـ هرناندز و گريسون )2012( بازاريابی داخلی را بر افزايش 

.)Smith & Sypher, 2010 مشارکت موثر تشخیص دادند )همچنین نگاه کنید به
9. نحوه حمایت کارفرما

حمايت کارفرما از فعالیت های داوطلبانه تاثیر زيادی در انجام اين برنامه ها دارد. مک فیل و بولز 
)2009( در بین سازمان های داوطلب نشان دادند که هرچه حمايت کارفرما از اين فعالیت ها بیشتر 
باشد، ساعات فعالیت های داوطلبانه کارکنان افزايش می يابد. حمايت شرکت از اين فعالیت ها باعث 
به مشارکت  تعهدشان  دنبال آن،  به  ادراک هويت دگرخواهانه شرکت توسط کارکنان گرديده و 
اين حمايت ها در صورت  البته   .)Gatignon-Turnau & Mignonac, 2015( افزايش می يابد 
در  سازمان ها  به علاوه،  گردد.  تعبیر  فعالیت ها  اين  انجام  برای  فشار  و  اجبار  به  می تواند  افراط 
هستند  متفاوت  می کنند،  وارد  داوطلبانه  فعالیت های  انجام  برای  کارکنان  به  که  فشاری   میزان 
)Brudney & Gazley, 2006; Houghton et al., 2009(. گاهی اوقات حتی تا جايی پیش 

کرده  دخیل  عملکرد  ارزيابی های  در  پارامتری  به عنوان  را  داوطلبانه  فعالیت های  که   می روند 
فعالیت ها  اين  به شرکت در  را ملزم  افراد  يا حتی   )Basil et al., 2009; Peterson, 2004b(

برای  فشار  اين  که  می دهند  نشان  پژوهش ها   .)Duncan & Richardson, 2005( می کنند 
به  منجر  می شود،  ياد  اجباری1”  داوطلبانه  “فعالیت  پارادوکس  به  آن  از  که  فعالیت ها  در  شرکت 
افزايش تعداد ساعت های فعالیت های داوطلبانه و کاهش قصد افراد در مشارکت در اين فعالیت ها 

.)Grube & Piliavin, 2000( در آينده می گردد
و  قبول کردن3  بین  تمايز  در   )1958( کلمان2  نظريه  در  متناقض،  ظاهر  به  يافته های  اين 
درونی شدن4 حل می گردد. از نظر وی، افراد ممکن است تا در سازمان، مطلبی را به ظاهر قبول 
برای  کارکنان  به  سازمان ها  که  هنگامی  نیست.  باطنی  پذيرفتن  معنای  به  اين  اما  کنند،  اجرا  و 

1. Mandatory Volunteerism
2. Kelman
3. Compliance
4. Internalization
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اين  در  جريمه،  با  مواجه نشدن  برای  کارکنان  می آورند،  فشار  داوطلبانه  فعالیت های  در  مشارکت 
فعالیت ها شرکت می نمايند )O’Reilly & Chatman, 1986(. اما به هرحال، اين فشارها اگرچه 
به عنوان يک دلیل خارجی باعث افزايش فعالیت های داوطلبانه می شود، اما از درونی شدن اين رفتارها 
مشارکت نکردن  فشار  اگر   .)Deci et al., 1999; Lepper et al., 1973( می نمايد  جلوگیری 
نباشد، کارکنان احساس می کنند که خود به شخصه اختیار تصمیم گیری را در مشارکت در فعالیت ها 

.)Stukas et al., 1999( دارند که اين، احتمال درونی شدن هويت فعالیت داوطلبانه را می افزايد
10. تحسین1 فعالیت های داوطلبانه توسط سازمان

تحسین يک پاداش نمادين است. پژوهش ها نشان می دهند که تحسین فعالیت های داوطلبانه 
در مشارکت افراد با روش هايی از قبیل اشاره کردن فعالیت افراد در نشريه سازمان يا تقدير رسمی از 
آن ها ممکن است بر تکرار اين فعالیت ها و درونی سازی هويت فعالیت داوطلبانه افراد اثرگذار باشد 
افراد را در فعالیت های داوطلبانه  از شرکت ها، مشارکت  )Basil et al., 2009(. اگرچه بسیاری 

فعالیت های داوطلبان، تحسین می تواند تصوير عمومی  نمايان کردن  بیشتر  با  تحسین می نمايند، 
يک فرد را با تصوير خصوصی که يک فرد از خود به عنوان يک ياری رسان دارد، هم راستا سازد 
)Grube & Piliavin, 2000(. به هرحال پژوهش ها، وجود رابطه ای را بین تحسین و مشارکت 

 .)Booth et al., 2009; Peterson, 2004b( بلندمدت در فعالیت های داوطلبانه نشان می دهد
به علاوه، هرچه سازمان بیشتر در مورد فعالیت های داوطلبانه با کارکنانش ارتباط برقرار نمايد، آن ها 
بیشتر اين کارهای خیرخواهانه را جزيی از سیستم شرکت دانسته و بیشتر در اين فعالیت ها شرکت 

 .)Sanchez-Hernandez & Grayson, 2012; Smith & Sypher, 2010( می کنند

کارفرما:  مشارکت  با  داوطلبانه  فعالیت های  در  کارکنان  مشارکت  پیشایندهای 
عوامل محیطی

به ندرت  کارفرما  با حمايت  داوطلبانه  فعالیت های  محیطی  عوامل  به  مرورشده  مقاله های  در 
توجه شده است. فشار ذی نفعان يکی از عوامل محیطی بررسی شده برای فعالیت های داوطلبانه 
با حمايت کارفرما هستند. کیم و کیم )2016( دريافتند که فشار ذی نفعان برای انجام فعالیت های 
مشارکت  با  داوطلبانه  برنامه های  اجرای  عوامل  مهم ترين  از  سازمان2  اجتماعی  مسئولیت پذيری 
کارفرمايان است )همچنین نگاه کنید به Jones et al., 2014(. حمايت های دولت از فعالیت های 

1. Recognition
2. Corporate Social Responsibility 
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داوطلبانه از ديگر عوامل محیطی اثرگذار هستند. سانتوس و فرناندز )2017( بیان می کنند که عدم 
حمايت دولت و عدم مشوق مالیاتی برای فعالیت های داوطلبانه سازمان ها باعث کاهش منابعِ در 

اختیار اين برنامه ها گرديده و از مهم ترين موانع خارجی فعالیت های داوطلبانه به شمار می رود. 
داده  نشان  داوطلبانه  فعالیت های  در  کارکنان  پیشايندهای مشارکت   )5( در جدول  ادامه،  در 

خواهد شد.

جدول5:پیشایندهایمشارکتکارکناندرفعالیتهایداوطلبانه

عوامل موثر بر فعالیت های داوطلبانه منابع

دی
 فر

مل
عوا

جمعیت شناختی

سن
Ariza-Montes et al., 2015; Breitsohl & Ehrig, 2017; 

De Gilder et al., 2005; Hu et al., 2016;  
Krasnopolskaya et al., 2016; Lee, 2012; Schmidt, 2016

جنسیت
Breitsohl & Ehrig, 2017; Houghton et al., 2009; 

 Hu et al., 2016; Krasnopolskaya et al., 2016; 
 Lee, 2012; Marshall & Taniguchi, 2012

وضعیت 
تاهل Ariza-Montes et al., 2015; De Gilder et al., 2005

مذهب Santos & Fernández, 2017a

انگیزه های خویش محور
Breitsohl & Ehrig, 2017; Do Paco & Cláudia Nave 2013; 

Grant, 2012; Mojza et al., 2010;  
Pajo & Lee, 2011; Peloza & Hassy, 2006

ارزش ها

اعتقاد کمک 
به همنوع

Breitsohl & Ehrig, 2017; Piatak, 2016;  
Do Paco & Cláudia Nave, 2013; Grant, 2012;  

Pajo & Lee, 2011; Yim & Fock, 2013

بااهمیت 
دانستن 
فعالیت 
داوطلبانه

Caligiuri et al., 2013; Grant, 2012; Pajo & Lee, 2011; 
Rodell, 2013; 2010; Yim & Fock, 2013

عوامل شخصیتی Pajo & Lee, 2011; Rodell, 2013

نی
زما

سا
ل 

وام
ع معنادار بودن شغل Geroy et al., 2000; Grant, 2012; Rodell, 2013

مشخصه های شغلی کارکنان
Ariza-Montes et al., 2015; Breitsohl & Ehrig, 2017; 

Gómez & Fernández, 2017; Santos & Fernández, 2017a; 
Houghton et al., 2009; Marshall & Taniguchi, 2012
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ادامهجدول5:پیشایندهایمشارکتکارکناندرفعالیتهایداوطلبانه

عوامل موثر بر فعالیت های داوطلبانه منابع
نی

زما
سا

ل 
وام

ع

زمان کاری
Ariza-Montes et al., 2015; Basil et al., 2009;  

Booth et al., 2009; Gomez & Gunderson, 2003;  
Lee, 2012; Peloza et al., 2009

نوع سازمان Chen & Lee, 2015; Ertas, 2014;  
Houghton et al., 2009; Rotolo & Wilson, 2006

اندازه سازمان Basil et al., 2011

فرهنگ سازمانی
Santos & Fernández, 2017a; Kim & Kim, 2016; 

Lindenmeier et al., 2010; Pajo & Lee, 2011; Sanchez-
Hernandez & Gallardo-Vázquez, 2013

نحوه برگزاری فعالیت 
داوطلبانه

Santos & Fernández, 2017a; Grant, 2012;  
Lysova & Saduikyte, 2015; Sanchez-Hernandez & 

Grayson, 2012; Sekar & Dyaram, 2017; 
Smith & Sypher, 2010

حمایت کارفرما

Booth et al., 2009;  
Santos & Fernández, 2017a; 2017b; Grant, 2012;  

Lee & Brudney, 2015; Peloza et al., 2009;  
Rodell et al., 2017;  

Sanchez-Hernandez & Gallardo-Vázquez, 2013

تحسین فعالیت های 
داوطلبانه توسط سازمان

Basil et al., 2009; Booth et al., 2009;  
Santos & Fernández, 2017a; 2017b; Grant, 2012; 
Grube & Piliavin, 2000; Smith & Sypher, 2010

طی
حی

ل م
وام

ع

فشار ذی نفعان Santos & Fernández, 2017a; Jones et al., 2014;  
Kim & Kim, 2016

حمایت دولت Santos & Fernández, 2017a

فشار ذی نفعان Santos & Fernández, 2017a; Jones et al., 2014;  
Kim & Kim, 2016

حمایت دولت Santos & Fernández, 2017a

فشار ذی نفعان Santos & Fernández, 2017a; Jones et al., 2014;  
Kim & Kim, 2016

حمایت دولت Santos & Fernández, 2017a
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بحثونتیجهگیری

هدف اين پژوهش شناسايی پیشايندهای مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه با حمايت 
کارفرما بر اساس مرور نظام مند مطالعه های صورت  گرفته پیشین و طبقه بندی آن ها بوده است. در اين 
مرور نظام مند، سعی گرديد تا با مرور مقاله ها، رويه های مربوط به فعالیت های داوطلبانه با مشارکت 
کارفرما بررسی شوند. نتايج اين پژوهش نشان می دهد که عوامل موثر بر انجام اين فعالیت ها را 
میتوان در سطوح فردی، سازمانی، و محیطی طبقه بندی نمود. عوامل جمعیت شناختی، انگیزاننده های 
خويش محور، ارزش ها، و عوامل شخصیتی از عوامل فردی موثر بر مشارکت افراد در فعالیت های 
داوطلبانه با حمايت کارفرما به شمار می روند. همچنین، در سطح سازمانی زمان کاری شغل کارکنان، 
نوع سازمان، اندازه سازمان، فرهنگ سازمانی، معنادار بودن پروژه داوطلبانه، نحوه برگزاری فعالیت 
داوطلبانه، نحوه حمايت کارفرما، و تحسین فعالیت های داوطلبانه توسط سازمان بر انجام اين فعالیت ها 
تاثیرگذار هستند. در نهايت، فشار ذی نفعان و حمايت دولت از برنامه های داوطلبانه سازمان ها، از عوامل 

محیطی اشاره شده در مقالات محسوب می شوند )نگاه کنید به جدول 2(.
اين مرور نظام مند دارای دو سهم عمده در ادبیات است: الف. قرار دادن تمامی پیشايندهای 
فعالیت های داوطلبانه در يک دسته بندی منسجم؛ ب. شناسايی حوزه های  مشارکت کارکنان در 
توجه  برخلاف  که  می دهند  نشان  مرور  اين  نتايج  است.  شده  پرداخته  آن  به  کمتر  که  مربوطه 
پژوهشگران به حوزه فعالیت های داوطلبانه با حمايت کارفرما، برخی از بخش های اين حوزه مانند 
عوامل محیطی و عوامل شخصیتی کمتر مورد بررسی قرار گرفته اند. همچنین، طبقه بندی سه گانه 
پیشايندهای اثرگذار در اين پژوهش )فردی، سازمانی، و محیطی( نشان می دهند که برای افزايش 
مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه بايد علاوه بر توجه به عوامل سازمانی، عوامل فردی 
و محیطی را نیز مورد توجه قرار داد. همان طور که هاستیکس و همکاران1 )2010( بیان می کنند، 
مطالعات مربوط به فعالیت های داوطلبانه مانند تصاوير کالايدوسکوپیک2 چندوجهی بوده و از هر 
زاويه ای که به آن نگريسته شود، چه مانند میکروسکوپ در سطح خُرد فردی و چه مانند تلسکوپ 
در سطح بزرگ سازمانی، با تصاوير متفاوتی روبرو خواهیم شد. به عبارت ديگر، سازمان ها به مثابه 
میزان  و  سازمان  فرهنگ  و  مديران  ديدگاه  تفاوت  به  بسته  که  هستند  کالايدوسکوپ  آينه های 
و  کارکنان،  نوع مشارکت  کارکنان،  فردی  ويژگی های  و همچنین،  فعالیت ها  اين  از  حمايت شان 

پیامدهای آن برای سازمان متفاوت خواهند بود.

1. Hustinx et al.
2. Kaleidoscopic
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فعالیت های  که  است  اين  پژوهش ها  از  بسیاری  مشترک  نقطه  تفاوت ها،  اين  وجود  با  اما 
عملکرد  بهبود  باعث  بلکه  نبوده،  زيان آور  سازمان ها  برای  نه تنها  کارفرما  مشارکت  با  داوطلبانه 
سازمان می گردد )Rodell, 2013(. اما به نظر می رسد که بزرگ ترين مانع در اجرای فعالیت های 

داوطلبانه در ايران، تفکر سازمان ها در غیربهره ور بودن اين فعالیت ها است. 
پیشنهادهای کاربردی برای مديران مطرح می شود عبارتند از: الف. از آنجا که حمايت مديريت 
برنامه های  مجريان  و  سازمان ها  مديران  به  است،  پژوهش  اين  در  آمده  به دست  عوامل  از  يکی 
داوطلبانه توصیه می گردد به حمايت های معنوی از داوطلبان توجه ويژه داشته باشند. حمايت های 
داوطلبانه  برنامه های  در  مديران  مشارکت  و  داوطلبین  از  سازمان  قدردانی  مانند  سازمان  معنوی 
می تواند از حمايت های مادی آن ها اثرگذارتر باشد؛ ب. با توجه به اين که عوامل شخصیتی يکی از 
عوامل تاثیرگذار در مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه است، به مجريان برنامه های داوطلبانه 
توصیه می گردد برای پايداری اين مشارکت به عوامل شخصیتی داوطلبین توجه نمايند؛ پ. يکی 
از پیشايندهای به دست آمده در اين پژوهش حمايت دولت بوده است بنابراين پیشنهاد می گردد تا 
دولت مشوق های مالیاتی را برای سازمان هايی که برنامه های داوطلبانه اجرا می کنند، در نظر گیرد. 
همچنین پیشنهادهايی برای پژوهش های آتی مطرح می گردد: الف. شناسايی موانع شکل گیری و 
گسترش برنامه های داوطلبانه در سازمان های ايرانی؛ ب. بررسی تاثیر مشارکت کارکنان در فعالیت های 
داوطلبانه بر رضايت شغلی شان در سازمان ؛ پ. ارائه مدل بومی مديريت منابع انسانی در برنامه های 
پیامدهای مشارکت کارکنان در  ايران؛ ج. دسته بندی  با حمايت سازمان( در  يا  )انفرادی  داوطلبانه 
فعالیت های داوطلبانه با حمايت کارفرما با مرور ادبیات پیشین؛ د( توجه به تاثیر عوامل جمعیت شناختی 

بر تاثیرگذاری پیشايندهای شناسايی شده بر مشارکت کارکنان در فعالیت های داوطلبانه.
در اجرای اين پژوهش از برخي جهت ها محدوديت هايي بر آن وارد است. ابتدا اين که امکان 
ترجمه و استفاده از زبان های ديگر به غیر از انگلیسی در انجام اين پژوهش وجود نداشته است. دوم، 
با توجه به اين که نتیجه های اين پژوهش، به نتیجه های ديگر مقاله ها بستگی داشت و اين منجر 
به خطای تورش بالا می گردد )زيرا تنها از قسمتی از نتیجه های مقاله ها استفاده شده است(، پس 
نمی توان به نتیجه های اين پژوهش آن طور که يک پژوهش پیمايشی در خود دارد، نگاه گردد. سوم 
با توجه به اين که به داده های مطالعه های گذشته دسترسی وجود نداشت، امکان تحلیل عمیق تر 
آن ها وجود نداشت. در نهايت به علت عدم دسترسی پژوهشگر به منابع مکتوب تنها مقاله های 

موجود در پايگاه های اينترنتی مورد بررسی قرار گرفت.
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Abstract
Employer-supported volunteering (ESV) has recently been a topic of 
growing importance in academic papers and workplaces throughout the 
world. Regardless of the kind of voluntary program or type of industry,  
participation in volunteering, in addition to creating a community  
advantage, has benefits both for employees and employers. The  
primary purpose of this study is to explore the antecedents of employee  
participation in ESV. In this regard, by searching for related key 
words in Scopus and Web of Science databases, 49 quantitative and  
qualitative articles in English were selected and reviewed and using 
the CASP tool, the unrelated and non-relevant articles were removed.  
Research results, based on the 19 final codes obtained from these studies 
show that the antecedents of ESV can be classified into three categories:  
individual, organizational, and environmental. At the individual level, 
the antecedents are demographic factors, self-oriented motivators,  
values, and personality attributes. Organizational factors include  
employees' working time, type of organization, size of the organization,  
organizational culture, meaningfulness of the voluntary project,  
volunteering program management, employer support and volunteering 
recognition by the organization. Finally, the pressure of stakeholders 
and the government's support for ESV are among the environmental 
factors.

Keywords:  Volunteering, Employer-supported Volunteering, Corporate 
Social Responsibility, Employee Participation, Systematic 
Literature Review.

Antecedents of Employee Participation in 
Employer-Supported Volunteering Activities: A 
Systematic Literature Review

Ahmad Afkhami1  Ph.D. Student of Human Resource Management and  
Organizational Behavior, Department of Management, Faculty of Administrative  
Science and Economics, University of Isfahan, Isfahan, Iran. 
Ali Nasr Isfahani2  Associate Professor, Department of Management,  
Faculty of Administrative Science and Economics, University of Isfahan,  
Isfahan, Iran (Corresponding Author). 
Mahdi Abzari3  Professor, Department of Management, Faculty of  
Administrative Science and Economics, University of Isfahan, Isfahan, Iran. 
Hadi Teimouri4  Assistant Professor, Faculty of Administrative Science and  
Economics, University of Isfahan, Isfahan, Iran.

1.  ahmadafkhami@gmail.com
2.  alin@ase.ui.ac.ir
3.  mabzari32@gmail.com
4.  h.teimouri @ase.ui.ac.ir


