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شور اي براي کدهند. این موضوع، مزیت برجستهجوانان درصد قابل توجهی از جمعیت کشور را تشکیل می

باید براي آموزش و ند و ساز کشور هستشود. جوانان، آیندههاي جهان محسوب میایران نسبت به سایر کشور

 کارگماري منابع انسانیگرایی و بههاي اخیر جوانریزي نمود. در سالهاي مدیریتی برنامهکارگماري آنان در پستبه

ان اي که بسیاري از مسئولگونههاي مدیریتی کشور، موضوع مهمی براي کشور ما تلقی شده است؛ بهجوان در پست

ا هاي مدیریتی همانند شمشیر دو لبه، مزایکارگیري جوانان در پستند. اما باید توجه کرد که بهابه این مهم توجه نموده

ایی دارد، گرایی است و رویکرد استقرو معایب خاص خود را دارد. راهیرد این پژوهش کیفی که مبتنی بر فلسفه تفسیر

هاي کارگیري و اعتماد به جوانان در پستهتحلیل مضمون است. هدف از این پژوهش کاربردي، رصد مزایا و معایب ب

هاي دولتی در نفر از مدیران سازمان 19ساختاریافته و عمیق با هاي نیمهها از طریق مصاحبهمدیریتی کشور است. داده

  گردآوري شدند و تحلیل آنها با استفاده از روش تحلیل مضمون صورت گرفت.  1400سال 

 هاي مدیریتی عبارت است از: پویایی وکارگیري منابع انسانی جوان در پستها نشان داد که مزایاي بهیافته

کننده تغییر و نوآوري، داشتن حس همکاري و مشارکت هاي روز، تسهیلشور و شوق زیاد، آشنایی با دانش و فناوري

تر، گرایی کمواقعتجربگی، واکنش احساسی و تند در مواجهه با مسائل، گرایی. همچنین معایب آن شامل بیو جوان

  آوري پایین و اقتدار کمتر است.تفکر سیستمی کمتر و تاب

  

  هاي دولتی، مزایا و معایب و منابع انسانی جوان.هاي مدیریتی، سازمانمدیران جوان، اعتماد، پست واژگان کلیدي:
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  14فراشاه پورعلیرضا دهقان
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 23/12/1400تاریخ دریافت مقاله: 

 19/2/1401تاریخ پذیرش مقاله:

  

شور اي براي کدهند. این موضوع، مزیت برجستهجوانان درصد قابل توجهی از جمعیت کشور را تشکیل می

باید براي آموزش و ند و ساز کشور هستشود. جوانان، آیندههاي جهان محسوب میایران نسبت به سایر کشور

 کارگماري منابع انسانیگرایی و بههاي اخیر جوانریزي نمود. در سالهاي مدیریتی برنامهکارگماري آنان در پستبه

ان اي که بسیاري از مسئولگونههاي مدیریتی کشور، موضوع مهمی براي کشور ما تلقی شده است؛ بهجوان در پست

ا هاي مدیریتی همانند شمشیر دو لبه، مزایکارگیري جوانان در پستند. اما باید توجه کرد که بهابه این مهم توجه نموده

ایی دارد، گرایی است و رویکرد استقرو معایب خاص خود را دارد. راهیرد این پژوهش کیفی که مبتنی بر فلسفه تفسیر

هاي کارگیري و اعتماد به جوانان در پستهتحلیل مضمون است. هدف از این پژوهش کاربردي، رصد مزایا و معایب ب

هاي دولتی در نفر از مدیران سازمان 19ساختاریافته و عمیق با هاي نیمهها از طریق مصاحبهمدیریتی کشور است. داده

  گردآوري شدند و تحلیل آنها با استفاده از روش تحلیل مضمون صورت گرفت.  1400سال 

 هاي مدیریتی عبارت است از: پویایی وکارگیري منابع انسانی جوان در پستها نشان داد که مزایاي بهیافته

کننده تغییر و نوآوري، داشتن حس همکاري و مشارکت هاي روز، تسهیلشور و شوق زیاد، آشنایی با دانش و فناوري

تر، گرایی کمواقعتجربگی، واکنش احساسی و تند در مواجهه با مسائل، گرایی. همچنین معایب آن شامل بیو جوان

  آوري پایین و اقتدار کمتر است.تفکر سیستمی کمتر و تاب

  

  هاي دولتی، مزایا و معایب و منابع انسانی جوان.هاي مدیریتی، سازمانمدیران جوان، اعتماد، پست واژگان کلیدي:
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 مقدمه

یابی و ممدیران از مهمترین و تاثیرگذارترین افرادي هستند که در شکست و موفقیت یا کا

ها هاي مدیریتی در سازمانشان تاثیرگذارند. از همین حیث پستها در نیل به اهدافناکامی سازمان

) و جایگاه بسیار مهم و حساسی 210: 2000و همکاران،  ����اي برخوردارند(لواز اهمیت ویژه

نی سازمانی براي انساهاي مشارکتی و راهبري منابع ها از طریق ایجاد گروههستند. مدیران سازمان

شود که سازمان کوشند. یک هدف، هنگامی هدف سازمانی محسوب میتحقق اهداف سازمان می

بیشتر امکانات خود را براي رسیدن به آن صرف کند، کارکنان متعهد باشند که به وسیله مشارکت با 

و این  یکدیگر در جهت هموار کردن مسیر سازمان براي کسب آن هدف سازمانی تلاش نمایند

  ). 206: 1388گیرد (رضاییان، هدف در اولویت تمام اعضاي سازمان تا هنگام تحقق آن قرار 

هاي دولتی باید نوآوري و کارگماري افراد در سازمانهاي بهدر عصر حاضر، در روش

 ماي را پذیرا باشیم؛ کاري که در زمان کنونی، ایالات متحده و ژاپن آن را انجاهاي گستردهخلاقیت

د، کندهند. هر مجموعه یا سازمانی که براي تغییر مدیران ناکارآمد یا از کار افتاده خود اقدام میمی

ر از هایی غیکارگماري افراد بازنشسته متخصص در پستیابد. همچنین با بهرشد و توسعه می

  ).1384ر، بد(دراکتوان انتظار داشت که تجربیات آنها به مدیران جوان انتقال یاهاي مدیریتی میپست

شوند، چون جوانان نیروي منابع انسانی جوان هر جامعه، سرمایه حقیقی آن محسوب می

راستی توسعه هر اي دارند و بهتازه نفسی هستند که نقش مهمی در توسعه افتصادي هر جامعه

اهد بخو این هر کشوري کهگرفتن جوانان آن متصور شد. بنابرتوان بدون در نظراي را نمیجامعه

  ). 1394:248توسعه یابد، باید از جوانان و نخبگان خود حمایت کند (خیاط سرکار و همکاران، 

 و یافتهتوسعه کشورهاي توسعه و گسترش اقتصادي شده در زمینههاي کسبتجربه

 توسعه اصلی محرك و توانمند هاياهرم از یکی مدیریت باشد کهاین موضوع می نمایاننده صنعتی

 حس خوبی به نیز کشور اجرایی سطح ویژه درسازي کادر مدیریت، بهو لزوم تقویت و جوان است

  ).252-251: 1392شود (کارکنان نصرآبادي، می
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هاي گماري موثر و مناسب منابع انسانی جوان در پستکاریکی از مشکلات کنونی کشور به

شوند و هاي مدیریتی بازنشسته میباشد، چون با گذشت زمان، مدیران کنونی در پستمدیریتی می

باید جاي خالی آنان را جوانان شایسته پر کنند. با عنایت به سخنان بنیانگذار انقلاب اسلامی ایران، 

لله شااامید من به شما جوانان است، امید من به شماست که ان«حضرت امام خمینی(ره) که فرمودند: 

(امام خمینی، » اشد و شماها وارث این کشور باشیدمقدرات کشور ما پس از این در دست شماها ب

 شود.) اهمیت و لزوم توجه به جوانان مشخص می1358

التحصیل از هاي دولتی و خصوصی تمایل دارند جوانان فارغها و سازمانبیشتر نهاد

فایی وتر و بیشتر درپی شککار گیرند، زیرا جوانان نیروي کار ارزاندانشگاه را در مشاغل خود به 

). با این حال بیشتر جوانان بلافاصله پس 7: 2018استعدادهاي خود هستند (موراتبکوا و همکاران، 

ا تناسب شغل بتوان به عدمشوند و از دلایل آن میاز فارغ التحصیلی در بازار کار استخدام نمی

ن اري از جواناهاي ارزیابی متعدد و کمبود شغل نام برد. از این حیث بسیمدرك تحصیلی، آزمون

شان هایی بپردازند که به آن علاقه ندارند یا متناسب با مدرك دانشگاهیشوند به فعالیتمجبور می

  ).2007، �����بیورکمان و  9 :2018و همکاران، *****نیست(موراتبکوا

است؛  ترهاي مدیریتی، شرایط بازار کار به مراتب سختدر مورد استخدام جوانان در پست

هاي ر پستتر از سایکنند به مراتب کمداد جوانانی که در مشاغل مدیریتی فعالیت میاي که تعبه گونه

  ).7-6 :2018و همکاران، �����سازمانی است (موراتبکوا

سنی، نسبت به دیگر افراد جامعه بیشتر به آموزش و  هاي خاصجوانان به دلیل ویژگی

ند که بتوانند استعدادهاي خود را هایی کار کندهند و تمایل دارند در محیطیادگیري اهمیت می

شود که جوانان حاضرند در محیطی کارکنند که آموزش شکوفا سازند. در برخی موارد مشاهده می

ببینند، فرآیند یادگیري خود را تکمیل نمایند و در قبال آن حقوق اندکی دریافت نمایند. این نکته 

 یري و آموزش) بیشتر از نیازهاي مرتبه پایین (غذا،هاي مرتبه بالاتر (یادگدهد جوانان به نیازنشان می

                                                           
*****  - Muratbekova 
††††† - Bjorkman 
‡‡‡‡‡  - Muratbekova 
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آلاس و  ؛9: 2018و همکاران،  �����دهند (موراتبکواحقوق، پاداش و مزایا) اهمیت می

  ). 187 :2006، ******ریس

گرایی و استفاده از مدیران جوان در بازنشستگی، یکی از موانع جوان سن رویکرد افزایش

 گسترده هايپژوهش وجود اینکه این رویکرد، نتیجه باشد. باهاي دولتی میساختار سازمان

هاي زیادي ها و مخالفتاین رویکرد واکنش است، گوناگون المللی هاي بینسازمان در کارشناسان

زند. مخالفان این رویکرد را به همراه داشت، زیرا این تصمیم به موضوع اشتغال جوانان آسیب می

شتغال جوانان، نیروي کار باتجربه باید بازنشسته شود تا گرایی و بحث امعتقدند که براي جوان

  ).56-55: 1400هاي اشتغال براي جوانان فراهم شود(ابراهیمی و نصیري، فرصت

ساله  7کند که میزان نرخ بیکاري جوانان در بازه زمان آمارها از این موضوع حکایت می

روند  1400تا  1397هاي از سالبه طور متوسط روند صعودي داشته و  1397تا  1391هاي سال

 ).1400نزولی یافته است(مرکز آمار ایران، 

 هاي دولتیکارگماري مدیران جوان در سازمانتاکنون پژوهشی پیرامون مزایا و معایب به

دیران کارگماري مایران ارائه نشده است. بنابراین پژوهش کنونی با هدف شناسایی مزایا و معایب به

نفر از مدیران  19یافته با هاي عمیق و نیمه ساختاراي دولتی از طریق مصاحبههجوان در سازمان

  هاي زیر است:دولتی، درپی پاسخ به پرسش

  هاي دولتی چیست؟کارگیري مدیران جوان درسازمانمزایاي به

  هاي دولتی چه معایبی به همراه دارد؟کارگیري مدیران جوانان در سازمانبه

  مبانی نظري پژوهش

  بع انسانی جوانمنا

کارکنان شاغل در سطوح مختلف سازمانی منابع انسانی سازمان محسوب 

ها براي تداوم حیات و بقاي خود، نیازمند منابع انسانی هستند. ). سازمان1: 1391شوند(سعادت،می
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آلاس و  ؛9: 2018و همکاران،  �����دهند (موراتبکواحقوق، پاداش و مزایا) اهمیت می
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و  ها مزیت رقابتیهر سازمان است که براي سازمان ترین سرمایهمنابع انسانی ارزشمندترین و مهم

  ). 10-9 :1392پور، آورد(قلیوجود میارزش افزوده به

به معناي برنا یا هر چیزي که از عمر آن زیاد نگذشته باشد معنا شده است » جوان«واژه 

 40تا  20شناسند که سنی بین (لغت نامه دهخدا). عموم افراد جامعه، جوان را به عنوان فردي می

داند که داراي حالات روحی و روانی و نیازهاي ردي میسال داشته باشد. استاد مطهري جوان را ف

دلیل سطح سواد، دانش و آشنایی با مسائل روز، هر چیزي را بدون دلیل منطقی اي است که بهویژه

  ).1356تواند بپذیرد (مطهري، نمی

  مدیران جوان

 رویکردهاي گوناگونی براي تعریف جوان و جوانی وجود دارد. با توجه به رویکردهاي

هاي علمی و انتخابی، تعاریف گوناگونی از مفهوم جوان وجود دارد. امروزه در بسیاري از رشته

شناسی، مطالعات دینی و شناسی، حقوق، جرمشناسی، جمعیتشناسی، رواندانشگاهی مانند جامعه

 انگیرد و متخصصشناسی و فیزیولوژي واژه جوان و جوانی مورد استفاده قرار میفرهنگی، زیست

). 4: 1392پردازند (سطوتی، هاي علمی با رویکرد خاص خود به این مفهوم میهر یک از این رشته

هاي متولی امور جوانان و ریزان کشورهاي مختلف، سازمانگذاران، مدیران و برنامهسیاست

یف رالمللی همچون اتحادیه اروپا و سازمان ملل متحد دامنه سنی خاصی را براي تعهاي بینسازمان

) گروه سنی 1384( ������نامه شوراي عالی جواناناند. بر اساس تصویبجوانان درنظر گرفته

  ساله به منزله گروه سنی جوان در کشور ایران تعریف شده است. 29تا  15

سالگی در  34تا  20شود که بین در ایالات متحده آمریکا مدیر جوان به فردي گفته می

ایل سوابق کاري درخشان، عملکرد خوب، آموزش مناسب و به دل یک سیستم مبتنی بر عملکرد

-43: 2001، ������رسد (مک درموتاي به مسئولیت و اختیارات مدیریتی میهاي حرفهمهارت

44.( 
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اي شوند. مدیران حرفهاي و سیاسی تقسیم میمدیران دولتی به دو دسته مدیران حرفه

ي اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات هاشامل مدیران عملیاتی، پایه، میانی و ارشد دستگاه

قانون مدیریت خدمات کشوري )  71هاي مدیریت سیاسی (موضوع ماده کشوري، به استثناء سمت

و همترازان آنان است. مدیران جوان دامنه سنی متفاوتی نسبت به جوانان دارند. در کشور ما به 

هاي گوناگونی گذاريشیمو تاکنون خط ������شودسال مدیر جوان گفته می 45مدیران زیر 

در این » مدیران جوان«اي جوان انجام شده است. مقصود ما نیز از براي بکارگیري مدیران حرفه

  است.» سال 45اي زیر مدیران حرفه«پژوهش  

  گراییجوان

گرایی و تبغیض سنی است که در آن افراد جوان به افراد گرایی در واقع نوعی سنجوان

گرایی در انتصاب ). جوان166: 2010، *******( تورنتون و لاکر شوندمیغیرجوان ترجیح داده 

هاي حکومتی و دولتی و سپردن مسئولیت به آنان در مدیران دولتی، به انتصاب افراد جوان در پست

پذیري شود. از آنجا که جوانان قدرت یادگیري، خلاقیت، انعطافهاي گوناگون دولتی گفته میبخش

به افراد مسن دارند، منابع انسانی جوان، یکی از نقاط قوت سازمانی هستند و تطبیق بیشتري نسبت 

ها آپرتبنیان و استاهاي دانشها مزیت رقابتی ایجاد کنند. بیشتر سازمانتوانند براي سازمانکه می

گرایی نیز نوعی اند. افراط در جوانگرایی روي آوردههاي خود به جوانبه دلیل ماهیت فعالیت

ها، نگردد. مدیریت مؤثر تنوع سنی در سازمامحسوب و مدیریت مؤثر تنوع سنی پیشنهاد می تبعیض

افزایش اعتماد و وفاداري کارکنان و درنتیجه افزایش سود و اثربخشی را به همراه دارد (علی و 

 ).22-2019:21، �������فرنچ

اي هپستکشور ما از نظر جمعیتی، نسبتاً جوان است و انتخاب و انتصاب جوانان در 

هاي خاص خود را دارد. بنابراین انتصاب اي است که مزایا و چالشمدیریتی همچون شمشیر دولبه

  هاي این اقدام صورت گیرد.هاي مدیریتی باید با آگاهی از مزایا و چالشجوانان در پست

                                                           
 )31/02/1398مورخ  101850(بخشنامه شماره   ������

*******. Thornton & Luker 
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ها آپرتبنیان و استاهاي دانشها مزیت رقابتی ایجاد کنند. بیشتر سازمانتوانند براي سازمانکه می

گرایی نیز نوعی اند. افراط در جوانگرایی روي آوردههاي خود به جوانبه دلیل ماهیت فعالیت

ها، نگردد. مدیریت مؤثر تنوع سنی در سازمامحسوب و مدیریت مؤثر تنوع سنی پیشنهاد می تبعیض

افزایش اعتماد و وفاداري کارکنان و درنتیجه افزایش سود و اثربخشی را به همراه دارد (علی و 

 ).22-2019:21، �������فرنچ

اي هپستکشور ما از نظر جمعیتی، نسبتاً جوان است و انتخاب و انتصاب جوانان در 

هاي خاص خود را دارد. بنابراین انتصاب اي است که مزایا و چالشمدیریتی همچون شمشیر دولبه

  هاي این اقدام صورت گیرد.هاي مدیریتی باید با آگاهی از مزایا و چالشجوانان در پست
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  اعتماد

ک جامعه ی اعتماد یکی از مهمترین عناصري است که سبب همبستگی و پیوند اجتماعی میان افراد

ها و تعاملات در جوامع انسانی )، اعتماد زیربنا و اساس بسیاري از همکاري1375شود (چلبی، می

: 1390فردي است (زاهدي و خانباشی، چه در ارتباطات اجتماعی و چه در زمینه ارتباطات میان

 دو جامعه شناس هاي گوناگونی به اعتماد توجه شده است. پارسونز و فوکویاما،). از دیدگاه73-74

نگر داشته اند. فوکویاما موضوع اعتماد را از دیدگاه اقتصادي مطرح به موضوع اعتماد، نگرشی کل

دهد و اعتماد را عنصري دانسته است که وجود آن، موجب پیشرفت و توسعه مورد بررسی قرار می

دهنده اجتماع عناصر نظم). اعتماد از دیدگاه پارسونز، از 1379شود (فوکویاما، اقتصادي جوامع می

شناختی اعتماد حالتی روان .)1369هاي سیاسی است(توسلی، کننده مشروعیت براي نظامو ایجاد

است که شامل قبول خطرپذیري بوده و بر پایه انتظارات مثبت از اهداف یا رفتار دیگـري است 

همکاري درون  ). اعتماد بر کارایی و اثربخشی روابط و393: 1998و همکاران، �������(روسوا

هاست. اعتماد، به منزله عامل مهمی در رهبري، عملکرد، وري سازمانافزاید و لازمه بهرهسازمانی می

مدیري قابل اعتماد است که همسو با انتظارات مثبت  .رضـایت شغلی و تعهد شناخته شده است

  ). 22: 2011، �������سازمانی عمل کند و آن انتظارات را برآورده سازد (وانهالا و اتیلا

  مبانی تجربی پژوهش

) در پژوهشی نقش مدیران جوان را در ایجاد صلح و 2020(********راجاندانگ

مشارکت پایدار در سطح سازمان بررسی کرد و به این نتیجه رسید که با توجه به این موضوع که 

 کارگیري وگذاري، بهجوانان در ایجاد صلح پایدار در سطح شرکت یا سازمان مؤثرند، سرمایه

تواند پیامدهاي بلندمدت مثبتی داشته باشد و لازم سازي آنها براي رهبري در سنین پایین میآماده

 هاي مرتبط با جامعه درگیر کنیم. بینانه براي مدیریت برنامهطور واقعاست که جوانان را به

                                                           
‡‡‡‡‡‡‡. Rousseau 
§§§§§§§. Vanhala and Ahteela 
********  Ragandang 
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) در بررسی خود حول محور تأثیر مدرك تحصیلی بر 2019و همکاران( *گارست

ها ها به این نتیجه رسیدند که مدیران سازمانو رشد جوانان در سازمانکارگیري تحصیلی بر به

ها هاي با کیفیت بالا ارائه دهند تا جوانان در سازمانتوانند برنامهبراساس مدرك تحصیلی، بهتر می

 رشد کنند.

) تاثیر آموزش بر اشتغال جوانان را بررسی کردند و به این 1397داداندیش و رهنورد (

شود. ن مینااجودر بین فرینی رآکازایی و زي، اشتغالمنجر به بسترسازش مویدند که آنتیجه رس

هاي اجتماعی مصون ها را از آسیبهمچنین آنها به این موضوع اشاره کردند که اشتغال، خانواده

  شود.شناختی افراد جامعه، افزایش بازدهی جامعه و قدرت ملی میدارد و موجب سلامت روانمی

گرایی در حکومت امام علی(ع) ) در پژوهش خود به بررسی جوان1397و پردل (مطهري 

درصد)  31انتصاب،(حدود  36انتصاب امام علی(ع)،  136هاي آنان نشان داد از میان پرداختند و یافته

دهنده وجود توازن منطقی در توجه به عنصر جوانی در مربوط به جوانان بوده است. این امر نشان

باشد و یادآور این مت ایشان و نمود تحقق عدالت اجتماعی در حکومت ایشان میدوران حکو

گرایی کارگماري نیروهاي جوان یا جوانها در استخدام و بهموضوع است که رمز بقاي حکومت

 باشد.می

هاي مطرح صنعتی جهان نظیر آلمان ) نشان داد که کشور2018و ولبرینگ( �مطالعه بزیان

ا اند تل مشکلات بیکاري جوانان، آموزش آنان را در اولویت قرار دادهنظیر آلمان و فرانسه براي ح

هاي خود را تأمین کنند. همچنین اندازي صنایع و کارخانهبتوانند نیروي انسانی مورد نیاز براي راه

باشد، جوانان بتوانند بنا به کارگیري جوانان فراهم نمیبراي مواقعی که زمینه استخدام و به

خود، براي خویش  اند و با یاري خلاقیت و کارآفرینیکه از طریق آموزش کسب کردههایی مهارت

 اشتغال ایجاد کنند. 

                                                           
* Garst 
†. Bozoyan & Wolbring 
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) در بررسی خود حول محور تأثیر مدرك تحصیلی بر 2019و همکاران( *گارست

ها ها به این نتیجه رسیدند که مدیران سازمانو رشد جوانان در سازمانکارگیري تحصیلی بر به

ها هاي با کیفیت بالا ارائه دهند تا جوانان در سازمانتوانند برنامهبراساس مدرك تحصیلی، بهتر می

 رشد کنند.

) تاثیر آموزش بر اشتغال جوانان را بررسی کردند و به این 1397داداندیش و رهنورد (

شود. ن مینااجودر بین فرینی رآکازایی و زي، اشتغالمنجر به بسترسازش مویدند که آنتیجه رس

هاي اجتماعی مصون ها را از آسیبهمچنین آنها به این موضوع اشاره کردند که اشتغال، خانواده

  شود.شناختی افراد جامعه، افزایش بازدهی جامعه و قدرت ملی میدارد و موجب سلامت روانمی

گرایی در حکومت امام علی(ع) ) در پژوهش خود به بررسی جوان1397و پردل (مطهري 

درصد)  31انتصاب،(حدود  36انتصاب امام علی(ع)،  136هاي آنان نشان داد از میان پرداختند و یافته

دهنده وجود توازن منطقی در توجه به عنصر جوانی در مربوط به جوانان بوده است. این امر نشان

باشد و یادآور این مت ایشان و نمود تحقق عدالت اجتماعی در حکومت ایشان میدوران حکو

گرایی کارگماري نیروهاي جوان یا جوانها در استخدام و بهموضوع است که رمز بقاي حکومت

 باشد.می

هاي مطرح صنعتی جهان نظیر آلمان ) نشان داد که کشور2018و ولبرینگ( �مطالعه بزیان

ا اند تل مشکلات بیکاري جوانان، آموزش آنان را در اولویت قرار دادهنظیر آلمان و فرانسه براي ح

هاي خود را تأمین کنند. همچنین اندازي صنایع و کارخانهبتوانند نیروي انسانی مورد نیاز براي راه

باشد، جوانان بتوانند بنا به کارگیري جوانان فراهم نمیبراي مواقعی که زمینه استخدام و به

خود، براي خویش  اند و با یاري خلاقیت و کارآفرینیکه از طریق آموزش کسب کردههایی مهارت

 اشتغال ایجاد کنند. 

                                                           
* Garst 
†. Bozoyan & Wolbring 

1

2
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) به بررسی جایگاه جوانان در مدیریت اجرایی کشور پرداخت 1392کارکنان نصرآبادي (

واع نکارگیري جوانان را نیازمند شیوه و فرآیندهاي علمی گوناگونی دانست. وي ضمن اشاره به او به

کارگیري جوانان در مدیریت گیري، به فرآیندهاي مشارکت و بههاي نظریه تصمیمگوناگون مدل

اجرایی کشور پرداخت و استفاده از جوانان در مدیریت اجرایی کشور را موجب ایجاد تحولات 

 پذیري، خلاقیت و کارآفرینیمناسب با شرایط روز جامعه، افزایش مشارکت اجتماعی، مسئولیـت

  ر اداره امور اجرایی کشور دانست.د

بررسی عوامل موثر بر عرضه نیروي «) در پژوهش خود با عنوان 1390قویدل و بهاري (

عامل ادامه تحصیل را از عوامل کاهنده عرضه نیروي کار جوان نام بردند و از » کار جوان در ایران

ي ا موجب افزایش عرضه نیروخصوص زنان جوان رالتحصیلان دانشگاهی بهطرف دیگر افزایش فارغ

 کار در آینده دانستند.

) به بررسی ارتباط میان مشارکت اجتماعی با احساس امنیت 1390نژاد (ساروخانی و هاشم

در جوانان پرداختند. طبق پژوهش آنها، افزایش مشارکت در جامعه منجر به افزایش احساس امنیت 

یش کارآمدي آنان و موجب پیشرفت و توسعه شود و این مهم سبب به افزاجوانان در جامعه می

کنند مسئولان در جهت مشارکت اجتماعی جوانان نظیر استخدام و گردد. آنان پیشنهاد میجامعه می

  ریزي کنند.کارگماري آنان برنامهبه

هاي آنان را بررسی کردند. ) اشتغال جوانان و چالش1386خانی (هرندي و محسن

هاي شغلی بین زنان و مردان، نبود فرصت شغلی کافی، عدم که نابرابريهاي آنان نشان داد یافته

تعامل میان مراکز آموزشی و بازار کار، ضعف حمایت از خوداشتغالی و نبود مؤسسات کاریابی 

  هاي استخدام جوانان هستند.کارآمد از چالش

نان بیشتر جوا«) در پژوهشی حول محور این پرسش که 1384پژوهشکده آمار ایران (

 به این نتیجه رسیدند که بیشتر جوانان میل به خوداشتغالی» تمایل دارند در چه مشاغلی فعالیت کنند

 دارند، ولی خوداشتغالی جوانان در حال کاهش است و روند نزولی دارد.

شناسایی مزایا و معایب به کارگیری مدیران جوان در سازمان های دولتی

555



545 
 

) در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که بیکاري 2004( *فرانسکوییس و زبوجنیک

شود و پذیري میهاي جدیدي از جامعهان از جامعه و پیدایش گونهمنجر به کنار گذاشتن جوان

 ست. ل آن اشکاتغالی کاذب از اشداخوکاري، مشاغل کاذب وهایی نظیر فحشا، خلافپدیده

توان گفت؛ تاکنون پژوهش جامعی که به مزایا و معایب هاي موجود میبا بررسی پژوهش

هاي خته باشد، انجام نشده است و اغلب پژوهشهاي دولتی کشور پرداگرایی در سازمانجوان

  اند.گرایی و بیکاري جوانان پرداختههاي موجود بر سر راه جوانصورت گرفته به چالش

  شناسی پژوهش روش

این پژوهش کاربردي با روش کیفی، فلسفه تفسیرگرایی و رویکرد استقرایی انجام شده 

آوري شدند و از روش د نیاز از طریق مصاحبه گردهاي موراست. در این پژوهش اطلاعات و داده

ها استفاده شد. یا تحلیل مضمون به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات مورد نیاز و داده �تحلیل تم

هاي کیفی و شناسایی الگوهایی درون و برونِ تحلیل مضمون، روشی است که در پی تشریح داده

  ).389 :1397هاي کیفی است (محمدپور، داده

ساختاریافته و عمیق بودند هاي نیمههاي صورت گرفته در این پژوهش مصاحبهمصاحبه

ها تا رسیدن به اشباع نظري انجام شدند. جامعه آماري پژوهش حاضر، آوري دادهکه به منظور گرد

نفر از  19اي مشتمل بر برفی، نمونهگیري گلولههاي دولتی بودند که با روش نمونهمدیران سازمان

شناسایی  کهگیري غیراحتمالی است که هنگامیبرفی، نوعی نمونهگیري گلولهن انتخاب شد. نمونهآ

بتدا با گیري، اتوان مورد استفاده قرار داد. در این نمونهپذیر نیست، میراحتی امکاناعضاي نمونه به

ییم تا اعضاي بعدي نمادهیم و از آنها درخواست مینفر از اعضاي نمونه مصاحبه انجام می 2یا  1

 �اندرزدهیم (سنمونه را، براي مصاحبه معرفی نمایند و این اقدام را تا رسیدن به اشباع نظري ادامه می

هاي دولتی، مصاحبه با مدیران سازمان 19). در این پژوهش با انجام 289: 2012و همکاران،

  ست.هاي بیشتر نیام مصاحبهاند و نیازي به انجپژوهشگران دریافتند که به اشباع نظري رسیده

                                                           
*. Francois and Zabojnik 
† Thematic analysis 
‡ Saunders 
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براي ارزشیابی  *»اعتمادپذیري«شناسی کیفی به جاي روایی و اعتبار از اصطلاح در روش

شود. گوبا و لینکلن معیارهاي اعتمادپذیري پژوهش کیفی را هاي کیفی استفاده میکیفیت پژوهش

). 496: 1397د(محمد پور، اندانسته **پذیريو انتقال �پذیري، اطمینان�، تاییدپذیري�باورپذیري

هاي پژوهش بودن پژوهش ارتباط دارد. تاییدپذیري با این موضوع که یافتهکنندهباورپذیري با قانع

 هاي پژوهش اشاره دارد وپذیري به تکرارپذیري دادهشده مرتبط است، اطمینانهاي استنباطبا داده

م آن به محیطی دیگر اشاره دارد(محمدپور، پذیري به کاربردي بودن پژوهش و انتقال و تعمیانتقال

1397 :496.(  

آنها  سازيها و پیادهدر پژوهش حاضر، براي افزایش باورپذیري، زمان کافی براي مصاحبه

د ها صورت گرفت و مراتب تأییهاي حاصل از مصاحبهاختصاص یافت، همچنین تأمل بسیار بر داده

کنندگان مورد بررسی قرار گرفت. همچنین ها به مشارکتسازي، با ارسال آنها پس از پیادهمصاحبه

براي افزایش تأییدپذیري، تلاش برآن بود تا عقاید شخصی پژوهشگران در فرایند پژوهش وارد 

شده، براي اعلام نظر در هاي انجامها و کدگذاريها، نتیجه تجزیه و تحلیل دادهنشود و متن مصاحبه

گیرد و از نظرات و پیشنهادات آنان استفاده شود. براي افزایش  کنندگان نیز قراراختیار مشارکت

امل طور کها را بهها به صورت کامل انجام شد، پژوهشگران مصاحبهبرداريپذیري، یادداشتاطمینان

سازي نمودند، به تحلیل و کدگذاري آنها پیاده  MAXQDAافزارو دقیق و با جزئیات، در نرم

ها، از فرایند پژوهش اقدام نمودند. همچنین براي بررسی پایایی مصاحبهو به شرح کامل  پرداختند

پایایی بازآزمون و پایایی بین کدگذاران استفاده شد. با توجه به درصد پایایی بازآزمون و بین 

ها مورد تأیید قرار درصد بودند، قابلیت اعتماد کدگذاري 88درصد و  92کدگذاران که به ترتیب 

  گرفت. 

  آورده شده است: 1شوندگان در این پژوهش در جدول شناختی مصاحبهعیتویژگی جم

                                                           
*. Trustworthiness 
†. Credibility 
‡. Confirmability 
§. Dependability 
**. Transformability 

1

2
3
4
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   شوندگانشناختی مصاحبهجمعیتهاي : ویژگی1جدول 

  تعداد کنندگانمشارکت
  جنسیت  سابقه کار (به سال)  مدرك تحصیلی

  مرد  زن  20>  20-10  10<  دکترا  لیسانسفوق

 هايمدیران ارشد سازمان

  دولتی شهر تهران
2  0  2  0  1  1  0  2  

هاي مدیران  میانی سازمان

  دولتی شهر تهران
4  1  3  2  1  1  1  3  

هاي مدیران پایه سازمان

  دولتی شهر تهران
13  5  8  5  5  3  6  7  

  12  7  5  7 7  13  6  19  مجموع

  هاي پژوهشیافته

هاي دولتی، ن سازماننفر از مدیرا 19ساختاریافته با هاي عمیق و نیمهپس از انجام مصاحبه

ها با روش هاي حاصل از مصاحبهانجام شد و داده  MAXQDAسازي مصاحبه ها در نرم افزارپیاده

کارگماري و اعتماد به منابع انسانی جوان در تحلیل مضمون، تحلیل و بررسی شدند و مزایاي به

مضمون فرعی و  16و  مضمون اصلی 6هاي مدیریتی سازمان، در قالب هاي دولتی در پستسازمان

آورده  2مضمون فرعی رصد شدند که نتایج در جدول  19مضمون اصلی و  7معایب نیز به صورت 

ند اهاي اصلی اشاره داشتههایی که به مضمونتعداد مصاحبه 2و  1شده است. همچنین در نمودارهاي 

  :آمده است

  ي دولتی نسبت به سایر مدیرانها. مزایا و معایب استفاده از مدیران جوان در سازمان2جدول

  مزایا و معایب  مضامین اصلی مضامین فرعی

  انرژي بیشتر .1
  پویاتر بودن

  مزایا

  تر بودن در سازمانفعال .2

  پرشورتر بودن .3
  برخورداري از اشتیاق بیشتر

  داشتن اشتیاق بیشتر به کار .4

آشنایی بیشتر با دانش و   برخورداري از دانش روز و بدیع .5

  هاي روزراحت بودن با فناوري .6  روز هايفناوري
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  آشنایی با دانش روز .7

  پذیري بیشترانعطاف .8

کننده تغییر و تسهیل

  نوآوري

  هاي نوآورانهبها دادن به ایده .9

  خلاقیت .10

  پذیرا بودن و استقبال از تغییرات .11

  سبک رهبري مشارکتی .12
داشتن حس همکاري و 

  مشارکت
  کنانتفویض اختیار بیشتر به کار .13

  کنترل کمتر کارمندان .14

  استفاده از مشاوران جوان .15
  گرایی بیشترجوان

  گرایی در انتخاب زیردستانجوان .16

  پختگی کمتر .1

  تجربگیبی

  معایب

  آگاهی کمتر از مسائل سازمانی .2

  آشنایی کمتر با پیشینه مسائل سازمانی .3

  عدم آگاهی کافی نسبت به قوانین سازمانی .4

  یکالعملکرد راد .5
واکنش احساسی و تند در 

  مواجهه با مسائل
  ثبات رفتاري کمتر .6

  توانایی کمتر مدیریت هیجانات خویش .7

  بودندر پی مدینه فاضله .8

  گرا نبودنواقع .9  گرایی کمترواقع

  گرا بودنآلایده .10

  نگريجزء .11
  تفکر سیستمی کمتر

  نگري کمترکل .12

  یدصبر کمتر در مواجهه با مسائل نوپد .13
  آوري کمترتاب

  شکیبایی کمتر .14

  کاریزماي کمتر .15

  قدرت اقناع کمتر .16  اقتدار کمتر

  اطاعت کمتر کارکنان با سابقه از جوانان .17
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  مدتهاي بلندتوجه کافی به اهداف و برنامهعدم .18
  نگري کمترآینده

  فقدان توجه کافی به پیامدهاي تصمیمات فعلی .19

  

  
 اندهاي اصلیِ مرتبط با مزایا اشاره کردهها به مضمونکه در مصاحبه. تعداد مدیرانی 1نمودار

 

 
  اندهاي اصلیِ مرتبط با معایب اشاره کردهها به مضمون. تعداد مدیرانی که در مصاحبه2نمودار

   

15

10

13

7

8

5

0 2 4 6 8 10 12 14 16

پویاتر بودن

برخورداري از اشتیاق بیشتر

آشنایی با دانش و تکنولوژي روز

تسهیل کننده تغییر و نوآوري

داشتن حس همکاري و مشارکت

جوان گرایی بیشتر

10

7

4

14

11

9

17

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

واکنش احساسی و تند در مواجهه با مسائل

واقع گرایی کمتر

تفکر سیستمی کمتر

اقتدار کمتر

تاب آوري کمتر

آینده نگري کمتر

بی تجربگی
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 گیري بحث و نتیجه

با توجه به  .گرایی در کشور ایران همواره از اهمیت بالایی برخوردار بوده استجوان

اردیبهشت  28هاي دانشجویی در یانات مقام معظم رهبري در نشست تصویري با نمایندگان تشکلب

، اهمیت موضوع »دولت جوان و حزب اللهی علاج مشکلات کشور است«که فرمودند:  1399سال 

اي که در دولت سیزدهم مشاهده گرایی بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است؛ به گونهجوان

ران گردد. استفاده از مدیاي از مدیران جوان در سطوح مختلف استفاده میصورت گستردهشود به می

اي، به شناسایی آنها پرداخته و تلاش نموده جوان مزایا و معایبی دارد که این پژوهش به صورت ویژه

  کند. ترها کارآمدهایی، استفاده از مدیران جوان را در سازمانتا با ارائه راهکارها و پیشنهاد

توان به محدودیت دسترسی به تعداد محدودي هاي انجام این پژوهش میاز محدودیت

ها و وقت گرفتن از آنان که اغلب بسیار بندي مصاحبههاي دولتی، دشواري زماناز مدیران سازمان

پرمشغله بودند اشاره نمود. علاوه بر این، با وجود تلاش پژوهشگران براي جلوگیري از هرگونه 

گیري در پژوهش کنونی، به دلیل شیوه پژوهش کیفی و همچنین تفسیري بودن فلسفه این سو

  ها اعمال شده باشد.اي در تحلیل مصاحبههاي ناخواستهپژوهش، ممکن است سوگیري

 هايهاي مدیریتی سازمانکارگماري و اعتماد به منابع انسانی جوان در پستمزایاي به

اند از: پویاتر بودن جوانان، داشتن اشتیاق بالاتر براي مدیریت بارتدولتی نسبت به غیر جوانان ع

کننده تغییر و نوآوري، داشتن حس هاي روز، تسهیلسازمان، آشنایی بیشتر با دانش و فناوري

  ). 1گرایی(شکل با دیگر اعضاي سازمان و جوان همکاري و مشارکت بیشتر
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  گیري مدیران جوان نسبت به سایر مدیرانکارمزایاي به :1شکل 

فرد و متمایز، از پویایی بیشتري نسبت به دیگر هاي منحصربهجوانان به دلیل ویژگی

تر هستند و انرژي بیشتري براي انجام وظایف ها فعالاعضاي سازمان برخوردارند. جوانان در سازمان

ه انجام وظایف کاري خود دارند، چون در پی خود دارند. آنها به عنوان یک مدیر، اشتیاق بالاتري ب

ها هاي خود را بروز دهند و خود را در سازمان مطرح کنند. جوانان با فناوريآن هستند که توانایی

وانند باشد، افرادي که بتجا که عصرحاضر، عصر فناوري میو دانش روز، آشنایی بیشتري دارند. از آن

روز برخوردار باشند، اثربخشی بالاتري دارند. جوانان و از دانش بههاي روز استفاده نمایند از فناوري

رشار از دهند، سهاي جدید بها میبه دنبال نوآوري هستند، نسبت به تغییرات منعطف بوده، به ایده

توانند تغییرات را تسهیل کنند. آنها حس همکاري و مشارکت بیشتري نسبت هاي نو هستند و میایده

ها دارند و مدیران جوان سبک مدیریتی مشارکتی را براي انجام امور ترجیح در سازمانبه افراد دیگر 

کنند. مدیران جوان چون در ها را کمتر کنترل میدهند و آندهند، به کارمندان اختیار بیشتري میمی

 رگرایی دارند، به طوتر هستند، تمایل بیشتري به جوانسال خود راحتتعامل با افراد هم سن و

  دهند با جوانان کار کنند. گزینند و ترجیح میمعمول، مشاوران جوان براي خود برمی

کارگیري مدیران جوان که در این پژوهش که به آن اشاره شده است با نتایج مزایاي به

ا هاي دولتی بباشد؛ پویایی بالاي مدیران جوان در سازمانسو میهاي پیشین همبرخی از پژوهش

) منطبق است. 1394) و خیاط سرکار و همکاران(1392ارکنان نصرآبادي و همکاران(هاي کپژوهش

جهت ) هم2006) و آلاس و ریس ( 2018هاي موراتبکوا و همکاران( اشتیاق بالا با نتایج پژوهش

) 2018)، موراتبکوا و همکاران( 1384هاي دراکر(کننده تغییر و نوآوري با نتایج پژوهشاست. تسهیل

هاي راستاست. داشتن حس همکاري و مشارکت بالا با پژوهش) هم2018و همکاران( و بزیان

) و 2004)، فرانسوا و زبوجنیک(  1390)، ساروخانی و هاشم نژاد(1392کارکنان نصر آبادي (

ساروخانی و هاشم  هايگرایی با نتایج پژوهشجهت است. جوان) هم2020راجاندانگ و همکاران(

هاي روز با نتایج سویی دارد. آشنایی با دانش و فناوري) هم1397ي و پردل() و مطهر1390نژاد(

  راستاست. ) هم2018) و موراتبکوا و همکاران(1397هاي داداندیش و رهنورد(پژوهش
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دولتی  هايهاي مدیریتی سازمانکارگیري و اعتماد به منابع انسانی جوان در پستمعایب به

تجربگی جوانان، واکنش تند و احساسی در مواجهه با مسائل، د از: بیاننسبت به دیگر مدیران عبارت

به  2نگري کمتر. در شکل کمتر، اقتدار و آینده *آوريگرایی کمتر، تفکر سیستمی کمتر، تابواقع

  :این معایب اشاره شده است

  
 کارگیري مدیران جوان نسبت به سایر مدیران. معایب به2شکل 

شان در تعامل با کارمندانی که سابقه بیشتري برخی از مدیران جوان به دلیل شرایط سنی

شوند. مدیران جوان به دلیل سن کمتري که نسبت به سایر مدیران دارند، دارند، با مشکل مواجه می

از تجربه زندگی و تجربه کاري کمتري برخوردارند و اغلب نسبت به قوانین، مقررات، پیشینه و 

ها و مسائل سازمانی، سائل سازمانی آگاهی کمتري دارند. اغلب مدیران جوان در برابر چالشم

شوند. از دیگر کنند و دچار عملکرد افراطی و عدم ثبات رفتاري میاحساسی یا تند عمل می

 گرایانه عملگیري و رفتار خیلی واقعهاي مدیران جوان این است که در گفتار، تصمیمویژگی

اي نگرند؛ از توانایی کمتري برگرا هستند. مدیران جوان اغلب جزئیآلد. به بیان دیگر، ایدهکنننمی

هاي نگرند، درك کاملی از تاثیر فعالیتتحلیل مسائل سازمانی برخوردارند، تک بعدي به مسائل می

سلسلی دهاي تهاي سازمانی یا فراسازمانی ندارند و از آگاهی کافی پیرامون پیامخود بر سایر فعالیت

آوري کمتري در برابر مشکلات دارند و از صبر و تصمیمات خود برخوردار نیستند. جوانان تاب

ار هاي سنی و سابقه کاري کم، اغلب اقتدشکیبایی کمتري برخوردارند. مدیران جوان به دلیل ویژگی

                                                           
*. Resilience 

1

1
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ي دارند اریزماي کمترکمتري نسبت به سایر مدیران دارند؛ یعنی از توان اقناع کمتري برخوردارند، ک

از  پذیري کمتريتر از خود هستند، زیرا آنان اطاعتتر قادر به کنترل و هدایت کارکنان مسنو کم

تري دارند و از توجه کافی به نگري کممدیران جوان دارند. همچنین مدیران جوان اغلب آینده

  د برخوردار نیستند.مدت سازمان و پیامدهاي تصمیمات کنونی خوهاي بلنداهداف، برنامه

هاي دولتی در این پژوهش با کارگیري مدیران جوان در سازمانمعایب شناسایی شده به

) و 2001درموت(هاي مکتر با پژوهشهاي پیشین همسوست. اقتدار کمنتایج برخی پژوهش

) و 2001هاي مک درموت(تجربگی با نتایج پژوهش) تطابق دارد. بی1386خانی(هرندي و محسن

تر و واکنش احساسی و تند در برابر مشکلات آوري کمجهت است. تاب) هم2018بزیان و همکاران(

) و داداندیش 1390)، ساروخانی و هاشم نژاد(2001هاي فرانسکوییس و زبوجنیک(با نتایج پژوهش

موراتبکوا و  تر با پژوهشنگري کمتر و آیندهگرایی کم) منطبق است. واقع1397و رهنورد(

  راستاست.) هم2006ریس( تر نیز با پژوهشباشد. تفکر سیستمی کم) همسو می2018مکاران(ه

 پیشنهادها

هاي دولتی علاوه بر مزایاي گوناگون، هاي مدیریتی سازمانکارگماري جوانان در پستبه

تی بهره لهاي دواي مناسب از ظرفیت مدیران جوان در سازمانمعایبی نیز دارد. بنابراین باید به گونه

اري آنان را کارگمطوربهینه استفاده نماییم و معایب بهمند شویم تا بتوانیم از مزایاي حضور آنان به

  شود:هاي حاصل از پژوهش، پیشنهادهاي زیر ارائه میبه حداقل برسانیم. با توجه به یافته

باشد، چون هاي دولتی نباید سن و ارشدیت ملاك انتخاب آنان در انتخاب مدیران سازمان .1

کارگیري مدیران چه جوان و چه غیرجوان هر کدام مزایا نوعی تبعیض محسوب می گردد. به

هستند که همواره خیر و منفعت را براي  و معایبی دارد و آنچه مسلم است مدیرانِ شایسته

 ایی یاگرسالاري ملاك بهتري نسبت به جوانآورند. بنابراین شایستهها به ارمغان میسازمان

  گرایی است.غیرجوان
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 باید از ابزارهاییکارگیري مدیران جوان دقت کافی لازم است. بدین منظور در انتصاب و به .2

هاي دولتی استفاده گردد تا جوانانی که از هاي آنان در سازمانبراي سنجش شایستگی

 هاي لازم و کافی برخوردارند انتخاب شوند.شایستگی

باید ترکیب مناسبی از مدیرانِ شایسته جوان و غیرجوان باشد تی هاي دولکادر مدیریتی سازمان .3

ها، میزان تخصصی بودن وظایف و شرایط که نسبت این ترکیب براساس اهداف، ماموریت

 توان تجویز نمو.تواند متفاوت باشد و یک نسخه واحد براي همه آنها نمیمحیطی می

ته و شایس ،گردد از مشاورانی کارداند میکارگیري مدیران جوان پیشنهابراي کاهش معایب به .4

  هاي لازم براي بهبود کارایی و اثربخشی به آنها ارائه دهند.باتجربه بهره گرفته شود تا توصیه

سیار ها نقش بهاي اثربخش و مناسب، در ارتقا و بهبود شایستگیبا عنایت به اینکه آموزش .5

نگري هایی همچون تفکر سیستمی، آیندهیتوان از آنها براي ارتقاي شایستگمؤثري دارند می

  آوري مدیران جوان استفاده نمود.و تاب

 منابع
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رهاي مرتبط با سنجش کیفیت مراکز خدمات مشاوره پژوهش حاضر با هدف واکاوي عوامل و نشانگ

هاي علمی  هاي دادهسند منتخب در پایگاه 27ها مبتنی بر ازدواج و تحکیم خانواده به روش اسنادي انجام شد. داده

) 2022( 1400اسکالر تا سال ایران، اریک، اسکوپوس، اسپرینگر، و گوگلآي.دي، مگداخلی و خارجی مانند اس.

مورد ارزیابی کیفیت قرار گرفتند. براي جستجو و )» CASPهاي ارزیابی انتقادي (برنامه مهارت«با روش بود که 

 کیفیت خدمات به ارباب«، »ارزیابی کیفیت مراکز مشاوره«، »کیفیت خدمات«هاي ها از کلیدواژهبازیابی مقاله

ارزیابی مشتري از «، »شناختیروان خدمات«، »عوامل کیفیت خدمات درمانی«، »رضایت مشتري/مراجع«، »رجوع

استفاده گردید. روایی این پژوهش » کیفیت مراقبت از بیماران«، و »خدمات بالینی«، »رضایت بیماران«، »خدمات

ترین ه مهمها نشان داد کمبتنی بر نظر متخصصان بود و اعتبار آن از طریق آزمون کاپاي کوهن تأیید گردید. یافته

و ملموس  ش کیفیت مراکز خدمات مشاوره ازدواج و تحکیم خانواده شامل عوامل عینیعوامل مرتبط با سنج

عینیٍ اطمینان داشتن (اعتماد)، قابلیت اتکا، همدلی و ارتباط درمانی و در نهایت پاسخگویی و بعلاوه عوامل غیر

مل کلی شامل عوامل نشانگر مرتبط با پنج عا 43دسترسی است. همچنین کیفیت خدمات مراکز مشاوره متأثر از 

  عینی، اطمینان داشتن، قابلیت اتکا، همدلی و ارتباط درمانی و پاسخگویی و دسترسی است. 

وزرسانی رشده در طراحی و بهها بر ضرورت بازاندیشی و توجه به عوامل شناساییبدین نرنیب، یافته

نظام اعتبارسنجی و سنجش کیفیت  شیوه ارائه خدمات مشاوره ازدواج و تحکیم خانواده و همچنین سازماندهی

  گذارد.خدمات  این مراکز صحه می
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