
 

 

 

 

Causes of the Emergence of Gerontocracy in  

Public Organizations and its Control Strategies 
 

 

Today, one of the complications of public organizations is the issue of public 

by elders or the phenomenon of patriarchy in organizations, which has attracted the 

attention of some management thinkers. Therefore, the current research aims to 

identify the causes of the emergence of gerontocracy in these organizations and 

help them to deal with it and reduce the effects of gerontocracy in the country. This 

research has been done with fundamental orientation and philosophy of 

constructivism as well as qualitative method, using the themes analysis, purposeful 

sampling and semi-structured interviews with 15 experts in this field. Data analysis 

started after familiarizing with the data and continued by creating primary codes 

and coding and searching and identifying themes to draw and analyze the themes 

network. Results show that 50 Concepts identified in the template, 14 sub-themes 

and 6 main themes are classified and shown. The causes of the emergence of 

gerontocracy in Iran's government organizations can be classified in the dimensions 

of gerontocracy oligarchy, organizational obstacles, legal vacuum, and the control 

strategies of this phenomenon can be classified in the dimensions of developing an 

efficient governance, reforming power and laws, and paying attention to 

rationality. The results of the research can improve the future of youthfulness in the 

organization's management and provide a way to entrust matters to worthy young 

people who adhere to the system of the Islamic Republic of Iran. 
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و  دولتی های سازمان ظهور پیرسالاری در علل

 آن کنترلی راهبردهای

 چکیده

رگترها یا پدیده پیرسالاری در های دولتی، موضوع حکمرانی بزانامروزه یکی از عوارض سازم

. از این رو هدف نهایی که توجه برخی از اندیشمندان مدیریت را جلب کرده است باشدیها مسازمان

ها جهت و کمک به این سازمان دولتی هایسازمان شناسایی علل ظهور پیرسالاری در پژوهش حاضر،

گیری بنیادی و با جهتین پژوهش ه کاهش عوارض پیرسالاری در کشور است. ادر نتیج و آن مقابله با

 جهت ،گردیداستفاده  مضمون از تکنیک تحلیل گرایی و همچنین با روش کیفیاختفلسفه س

مصاحبه های دولتی سازماننفر از خبرگان  15گیری هدفمند و مصاحبه نیمه ساختاریافته با نمونه

 و اولیه کدهای شروع گردید و با ایجاد هاداده با شدن پس از آشناا هتحلیل داده. صورت گرفت

گردد. یافته ها  مضامین ترسیم و تحلیل مضامین ادامه یافت تا شبکه شناخت و وجو کدگذاری و جست

بندی شدند. طبقهمضمون اصلی  6 و فرعی مضمون 14 کد باز بوده که در قالب 50حاکی از شناسایی 

 عوامل پیرسالار، توان در ابعاد الیگارشیهای دولتی ایران را میدر سازمان یپیرسالار ظهور علل

 کارآمد، حکمرانی توان در ابعاد توسعهو راهبردهای کنترل این پدیده را می قانونی عوامل سازمانی و

در  آینده جوانگراییتواند بندی کرد. نتایج پژوهش میعقلانیت طبقه به توجه و قوانین و قدرت اصلاح

 نظام جمهوری و پایبند به جوانان شایسته مسیر سپردن امور به سازمان ها را بهبود بخشیده و مدیریت

 آید. فراهم ایران اسلامی

 واژگان کليد 

 دولتی های سفیدی، سازمان ریش مدیریت مدیران، پیرسالاری، سالخوردگی

 

 



 

 

 و راهبردهای دولتی های سازمان ظهور پيرسالاری در علل

 آن کنترلی

  بیان مسأله

جرئت  اید بهشباشد و ترین سرمایه هر سازمانی میترین و پیچیدهرمایه انسانی با ارزشس

رد ف به رهای منحصتوانایی و شایستگی بتوان ادعا کرد پیشرفت و تعالی هر سازمانی مرهون

 (.1395)شاهنوشی و دادخواه،  نیروی انسانی آن است

استقرار یا گسترش این  برایموانعی  باید دید چهه شایستفراد وجود ا به اهمیت باتوجه

و  انگیزهنداشتن به  توجهتوان به که در این راستا می ها وجود داردسازمان مهم در لاص

 تیاولواشاره کرد که عکس آن و  های سازمانیبه مسئولیت بدر انتصا جوان مدیران تخصص

شود. می سازمان گمر یاتضعیف منجر به  یریگمیتصم یهاخورده در سمتدادن به افراد سال

مانع  که برخواسته از مدیریت سنتی است، دانیسفشیر مدیریت ای 1یرسالاریاساس، پ براین

 .(1396گردد )زارع و همکاران،محسوب میهای کنونی های سازماناز آفتتوسعه تلقی شده و 

یج باعث نهادینه شدن پرورش ردبه تسالاری بوده و ویکرد شایستهدر تضاد با رپیرسالاری 

در حال  که یاتفاقگردد. درواقع مدیران پیر، غیرخلاق و غیرسازگار با تغییرات دیجیتال می

گیری پدیده پیرسالاری است های دولتی ایران در حال رخ دادن است شکلحاضر در سازمان

 های مدیریتیمسئولیتاز سپردن  جوان بمانند و شهیهم خواهندیم که در این عرصه مدیران

مانع حضور جوانان در عرصه مدیریتی و ایجاد  و کنند خودداری می بعد یهاجوانان نسلبه 

نتوانستند از  های دولتیو متعاقبا سازمان ها. دولتگرددمیتحول مبتنی بر نوگرایی و توسعه 

در مسند  کماکان همان مدیران اسبقجلوگیری کرده و  پیر حلقه بسته مدیراناستمرار 

ورود  به این عرصه هممدیران جوانی  اگر (.1399) الوندی و محمدظاهری،مدیریت امور هستند

                                                 
1 Ageism 



 

 

اند بوده مدیر پیرمردان مسلک همان  بوده و بیشتر تابع گییا آقازاد ند از طریق ارتباطاتکرد

ی ها، تغییراتی در زمینه رتبه عالی بالا رفتن سن مدیران با .(1392)آزادفر و یوسفی،

دهد و در طول زمان ها رخ میهای روانی، شخصیت، و خلق و خو آنفیزیولوژیک و در ویژگی

ها نیز تاثیر می گذارد. این تغییرات رفتاری در مدیران عالی این تغییرات در ماهیت رفتار آن

)صرامی و خائف  تواند نمودی بیرونی داشته و خود را در رفتارهای سازمانی نشان دهدمی

با موضوع مدیریت نیروی کار  ( در پژوهشی 2014پینتو، سیلوا راموس و نونس )(. 4001الهی،

نشان دادند که روند پیری جمعیت شناختی دارای پیامدهای مربوط به جمعیت عمومی، مسن 

-پدیده میاین حال  .ترکیب نیروی کار و کمبود برخی از مهارت ها در آینده نزدیک می باشد

اولین پیامد، مدیریت ضعیف  همراه باشد. های دولتیبرای سازمان لی و مهمدو پیامد اص تواند با

می باشد. پیامد دوم چسبندگی افراد  ها از سازمانبر سیستم، نارضایتی افراد توانمند و فرار آن

-را ترک کرده که سازمان شدندبا استعدادی  جوانان جایگزین ای است کهناکارآمد و بازنشسته

به سالخوردگی توانمند خالی شده و روز به روز جوان و مان سازمان از افراد به مرور ز .اند

ترین از آن جا که عامل انسانی مهم( و 2021، 1برتون و پنل-گردد )مگنیسازمان اضافه می

-د که نه خود مینشودولتی دچار حالتی می هایسازمانحال رود جزء هر سازمان به شمار می

د و نه اجازه ورود افراد توانمند را به درون نشو شکست خورده تلقی مید کاری کند و کاملانتوان

 و اثربخش ، تحولیشایستهجوان،  مدیرانآموزش و تربیت های مربوط به چالش. دندهخود می

(. این 1400شده است )زردشتیان و بهرامی،  ی دولتیهاسازماندر  اکامیباعث نارضایتی و ن

ل، بدون روابط خویشاوند مستق شجاع، جوانی شت انتخابدرحالی است که باید توجه دا

 مثبت رخداد یک خواهی تحول هایآرمان به متعهد وهای قدرت سالاری، بدور از رانت

 (. بدون1400، معمارزاده طهرانو  مقیمیکرد ) استقبال آن از بایست که شودمحسوب می

و در صورت استمرار در  ودهب نخبگان آزاد گردش گفتمان مقدمه جوانانی، حضور چنین شک

 .، می تواند امید افرین باشدچالش برانگیزاین وضعیت 
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ه نیاز ب های دولتی ایرانی در سازمانرسالاریحذف رویکرد پباید توجه داشت که ولی 

واهد خ، نجات کشور یرسالاریپپدیده از دست های دولتی سازمان نجات عزمی جدی دارد و

بور از عباشد  یفعل تیدر وضع هاسازمان نیا یراهگشا و منج تواندیآنچه مهمچنین  بود.

اکم بر ح «یرسالاریپ» یبه جا ییاجوانگر ینیگزیو جا رانیخواهانه در انتخاب مدسهم کردیرو

ی الاررسیپگیر پدیده با توجه به وجود چشم، درهرصورت است. های دولتیسازمان تیریمد

اشی از ئلی نهای دولتی ایران و مشکلات و مساماندرکشورهای درحال توسعه و به ویژه در ساز

ب محسووهش ای است که شأن نزول این پژجزئی از مسئلهشود، ها میاین پدیده که متوجه آن

 یرسالاریپ گیریشکل با توجه به کمبود مطالعات در این زمینه، چگونگی گردد. همچنینمی

 کنترلی بردهایراهموجده به آن گرفته تا  یو شرایط عل ، از دلایـلهای دولتی ایراندر سازمان

د مور مونتحلیل مضراهبرد پژوهشی  باای مستقل و بومی در قالب مطالعهو پیشگیرانه موثر 

ای دولتی هنفر از خبرگان سازمان 15با  در همین زمینه پژوهش حاضرگیرد. کنکاش قرار می

های ماندر ساز یرسالاریپگیری چه عواملی در شکلهای زیر است: به دنبال پاسخ به پرسش

 یسالارریپاز  یها و راهبردهایی برای دورها از چه استراتژیو سازمانمدیران دولتی موثرند؟ 

 برخوردارند؟

 مبانی نظری پژوهش

مبین نظامی هسـتند کـه در آن قدرت به  2پیرسالاری و پدرشاهی :1مفهوم پيرسالاری

نظام . نیز آگاهی و دانش دارد، میرسـدهای گذشتگان ترین فرد، که از سنتمسن

هـا و وظایف واسطه افـزایش نقش ، شکل توسعه یافته نظام پدرشاهی است و به3پاتریمونیالیسم

(. 1400، مروتی و همکارانشود )همراه افزایش فساد حاصل می دیوانی و توسعه اقتصادی به

ش را بر شخص دیگـر یـا گروهـی از اتواند ارادهمیو رهبر فرد برگزیده ها حال در این نظام

                                                 
1 Erontocracy 
2Patriarchy 
3Patrimonialism  



 

 

به دلیل قداست بایستی  براین باور مبتنی است که قـدرت پیرسالاری. اشـخاص تحمیـل کنـد

تابع میکوشـند تـا  و کارکنان ، افرادسیستمیدر چنین  درنتیجـه گردد.تفویض بصورت سنتی 

 ک شـوند. ازایـن رو،و به حریم او نزدی هدست آورد را به مدیربه هرنحوی که شده رضایت 

استوکرنر و ساندستروم، یابد )گسترش می در سازمان نیز طلبی و چاپلوسی فضای فرصت

پیرسالاری شکلی از تشکیلات است که در آن افراد توان بیان داشت که (. بنابراین می2023

 هدایت را سازمانبوده و  قدرت و اعتبار را دارا هستند و مورد احترام اعضا مسن بیشترین ثروت،

 (. 2023استوکرنر و ساندستروم، ؛ 2017برتون و پنل، -)مگنیکنند می

 در نظام های غيربوروکراتيک پیرسالاریظهور 

ور شود و به طشود که مدیر توسط یک گروه خودی انتخاب میپیرسالاری زمانی ظاهر می

معیت جی اجتماعی و هاگیرند. فرض پیرسالاری آن است که ویژگییکجانبه قدرت را به دست می

 ش دارندیرانی نقگذارد و افرادی که در انتخاب چنین مدها تأثیر میهای آنشناختی مدیران بر سیاست

ز طریق انتخب از این تأثیرات آگاه هستند. همچنین پیرسالاری به این بستگی دارد که آیا مدیران م

، شته باشندهایی وجود نداها و رویهانیسمشوند یا خیر. اگر چنین مکهای منظم و شفاف انتخاب میرویه

باری تواند عواقب فاجعهها در قدرت بمانند که در صورت ناکارآمدی میتوانند برای دههمدیران می

 .(2017پنل،  و برتون-مگنیداشته باشد )

های غیردموکراتیک و استبدادی نسبتاً رایج باشد، رسد که پیرسالاری در سیستمحال بنظر می

گریزی در حرکتند به کنند و به سمت نخبههای مشخصی را ارائه نمیها رویهاکثر این سیستم زیرا

هایی، اکثر گردد. در چنین سیستمطوری که هر روز فاصله بین نخبگان و مدیران ناخواسته بیشتر می

؛ 1220، 1کنند )اسوولیکگیری شوند و یا در سمت خود فوت میمدیران یا باید مجبور به کناره

همچنین نباید انتظار داشت که بازنشسته شدن مدیران پیر بتواند به  (. 2023استوکرنر و ساندستروم، 

گیری کنند بسیار نادر بهبود شرایط کمک کند، چون مدیران پیر و صاحب منصبی که داوطلبانه کناره

اتیک، قوانین رسمی (. از سوی دیگر، در سیستم های غیردموکر2016 ،2تیلور و فرانتز-)کندالهستند 

                                                 
1 Svolik  
2 Kendall-Taylor and Frantz  



 

 

یا غیررسمی )در صورت وجود داشتن( برای محدود کردن قدرت و جلوگیری از تصدی مادام العمر 

شود که به پدیده پیرسالاری دامن میزند. شواهد حاکی پست های تصمیم گیری به درستی اعمال نمی

کنند ای رسمی ترک میاز آن است که مدیران سنتی و پیر به ندرت مقام خود را به دلیل محدودیت ه

 (. 2013، 1)کولنر

ری از لوگیاین درحالی است که در بعضی از کشورها همانند چین، اجرای بعضی از قوانین به ج

ان تصدی در این کشور اجرا شد، به امک 2000کند. دو قانون که در طول دهه پیرسالاری کمک می

حدودیت سنی ( اجرای م1قانون زیر بود:  گیری پایان داد که شامل دوهای تصمیممادام العمر پست

(. در 2013ولنر، ای برای مدیران و مسئولان )ک( محدودیت دوره2ها و مسئولان و برای مدیران سازمان

ا بشکل  نتیجه، میانگین سنی مدیران در چین موثر از قوانین مذکور شروع به کاهش کرد و بدین

ین و ی قوانتوان چنین بیان داشت که با اجراصه میپیرسالاری مقابله شد. بنابراین به صورت خلا

 توان به سوی جوانگرایی گرایش یافت.  بوروکراسی صحیح می

 پیامدهای ظهور پیرسالاری در سازمان

سازمان ها در عمـل بـه شخصـی شدن گـرایش دارد،  پیرسالاریباتوجه به اینکه اقتدار 

می  مدیرخویشـاوندان و خدمتگزاران شخص  متشکل از وابسـتگان، اغلب و دستگاه های دولتی

هـا کسـب منصـب نسبتی بـا بوروکراسی عقلانـی ندارند؛ زیرا در آنسازمان ها . اینگونـه گردد

دارد تـا بـه مهـارت و صـلاحیت فـردی. مدیر بیشـتر بسـتگی بـه نزدیکـی و خویشـاوندی بـا 

گردد تفویض نمیو یا شایستگی  براساس لیاقـتگیری های تصمیمو پستقدرت درواقع 

 و علنی طرز به همواره افراد بر مدیران پیر هسلط. از سوی دیگر، (2017پنل،  و برتون-مگنی)

 شود. درچه بسا به صورتی غیر مستقیم و خودمانی اعمال می بلکه پذیرد،نمی تحقق رسمی

پرهیزها و محرمات و فرا گرفتن هنجارها و با مراعات  در حین کارکنان هاییسازمان چنین

به اقتضای پیرسالاری، دهند. می پیران هناخواسته و نادانسته تن به سلط مناسک گروهی،

 خور در نو نمود شوند و هرمی و تحکیم حفظ ابزارها مهاند و با هو مقدس گرامی هاسنت

                                                 
1 Koellner  



 

 

ناگفته  تهالباست، چرا که نمادی از جوانی و تقابل آن با پیران است. بی اعتنایی  و بدگمانی

 و نیست با آنکه بسیار دشوار است، ولی محال خلاقیت و نوآوری سازمان هادر اینگونه نماند 

و ها را با سنت آن کوشند کهشوند، میراغب می خلاقیتدر موردی که به  کارکنان جوان

 (.2021برتون و پنل، -)مگنی هماهنگ کنندتمایلات مدیر 

اطر نشان کرد که تاکنون این مهم به ویژه در درخصوص پیشینه پژوهش حاضر، باید خ

های زیادی در های دولتی به ندرت مورد توجه محققان مدیریت قرار گرفته و پژوهشسازمان

( اشاره 2017روتیلا و کلمیر )توان به پژوهش خورد. در این راستا، میاین حوزه به چشم نمی

منجر به بپردازند که ات بر حقوق کارکنان سنوسابقه و تأثیر کرد که محققان تلاش کردند تا به 

براساس معیارهای  هادستمزدها نشان دادند که آن گردد.میپیرسالاری  برتوجهی تأثیرات قابل

تواند ماندگاری افراد با شوند که میآمیز پرداخت میتبعیض به شکلی  در کار و ارشدیت سنی

ه به مباحث بالا، باید چنین بیان داشت با توجهای حساس را تشدید کند. سن بالا در موقعیت

کنند یا توسط های سازمانی میهایی که در آن مدیران خود اقدام به انتخاب پستدر سیستم

ها را از سمت خود برکنار توان به سادگی آنگردند و نمینزدیکان و صاحبان نفوذ منتخب می

های های شایستگی در موقعیتهایی که در آن مدیر با توجه به شاخصکرد، نسبت به سیستم

یابد که توجه گیرد، مدیران پیرتری دارند و پیرسالاری بیشتر فرصت ظهور میقدرت قرار می

گیری این پدیده و راهکارهای کاهش طلبد و درک علت شکلمضاعفی را از سوی محققان می

 به آن است. ها از اهم موضوعاتی است که پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی آن در سازمان

های مطالعه منابع به پژوهشگر کمک می کند تا نگرش کامل و جامعی نسبت به جنبه

مختلف موضوع پژوهش پیدا کند. با توجه به اینکه در رابطه با پیرسالاری، پژوهشی به صورت 

هایی که به صورت غیر مستقیم با موضوع مستقیم انجام نشده است لذا به چند مورد از پژوهش

( تحقیقات نسبتا 1گردد. بر این اساس در جدول )لاری در ارتباط هستند اشاره میپیرسا

 وشانی دارند، جمع بندی شده است:یج آن تا حدودی با پژوهش حاضر همپمشابهی که نتا

 



 

 

 . پیشینه پژوهش1جدول
 نتيجه پژوهش عنوان پژوهش نام محقق

حضرتی و 
 (1399همکاران)

بی کفایتی تحمیلی در ادارات 
 زمان های دولتیسا

حالت خاصی از بی کفایتی به دو شکل عمدی و غیرعمدی 
از طرف تیم مدیریتی یا مدیریت ارشد یک سازمان به 
پرسنل و مرئوسان تحت سرپرستی ایشان القا و تحمیل می 
شود تا مانع یا کند کننده سیر ترقی و پیشرفت پرسنل 

 گردد
سپهوند و همکاران 

(1399) 
سالار بر سکون  تاثیر فرهنگ دیوان

شایستگی سازمان با نقش میانجی 
 فلات زدگی شغلی کارکنان

فرهنگ دیوان سالار هم مستقیم و هم از راه افزایش فلات 
زدگی شغلی در سازمان موجب توقف جریان شایستگی می 

 شود و سکون شایستگی را افزایش می دهد.
نادری 
 (1398قمی)

بررسی شایسته سالاری در نظام 
اری جمهوری اسلامی سیاست گذ

 ایران در تئوری و عمل

سازوکارها و نظام موجود در زمینه شایسته سالاری نه به 
لحاظ نظری و نه در اجرا و عمل، هیچ تضمین و اطمینانی 
هیچ تضمینی وجود ندارد که اصل شایسته سالاری مورد 

 نظر اسلام، جامعه عمل پوشیده و تحقق گردد.
مجمد ظاهری و 

 (1398الوندی)
واکاوی استراتژی های نخبه گریزی 

 مدیران در سازمان های دولتی
مدیران برای نخبه گریزی ابتدا به استراتژِی های فردی 
متوسل می شوند و در ادامه به ترتیب استراتژِی های 

 مدیریتی، سازمانی و شغلی را بکار می گیرند.
نخیه و 

 (2019همکاران)
اصل پیتر و محدودیت های درک 

 ا از عدم صلاحیت سازمانیفعلی م
بیشتر موقعیت های شغلی توسط کارکنان ناتوان در انجام 
وظایف خود اشغال می شوند و تعداد معدودی باقی مانده 

 برای انجام اهداف سازمانی باقی می ماند.

 ژوهشروش پ

ک باشد در این روش پژوهشگر بر یبا توجه به بیان مسئله و هدف پژوهش، روش پژوهش کیفی می

کند و سپس یک مورد محدود و منفرد را جهت به تصویر موضوع بحث انگیز یا مسئله تمرکز می

شناسایی علل ظهور  "این پژوهش موضوع یا قضیه اصلیکند. در کشیدن این موضوع انتخاب می

-در پژوهش حاضر مدیران )ارشد، میانی و عملیاتی( سازمان باشد.می "های دولتی پیرسالاری در سازما

و با احراز اند ها به عنوان جامعه مورد مطالعه مدنظر قرار گرفتههای دولتی زیر مجموعه وزارت خانه

داشتن حداقل -2های دولتی، سال سابقه کار در سازمان15حداقل -1رو انتخاب شدند: شرایط پیش

و به علت   سابقه تصدی پست استانی ریاست یا معاونت. با توجه به حجم بالای جامعه آماری سال3

توان تنها به لیست اکتفا کرد و ممکن بود عدم احصاء تمام افراد خبره در بانک اطلاعات خاص نمی

خبرگانی باشند که سابقه اجرایی داشته و بتوانند اطلاعات ارزشمندی در اختیار پژوهشگر قرار دهند، 



 

 

د در بخش کشف داده تواننبه همین دلیل از خبرگان در لیست درخواست شد تا خبرگانی که می

به اشباع نظری رسید اما جهت  11ها تا خبره و مصاحبهکننده باشند، معرفی کنند های کیفی کمک

نفر فوق  5نفر لیسانس، 6،از لحاظ میزان تحصیلات ادامه داده شد. 15اطمینان بیشتر تا خبره 

  نفر دکترا داشته اند. 4لیسانس و 

مه ساختار یافته و بررسی اسناد در دسترس استفاده شد. ها از مصاحبه نیبرای گردآوری داده

های بدست آمده از روش به طول انجامید. داده دقیقه 45تا 35ها میانگین مدت مصاحبه

باشد، مورد تحلیل قرار گرفت. های تحلیل محتوای کیفی میکه یکی از روشتحلیل مضمون 

-دنبال ساخت مفاهیم، الگو و چارچوبباشد و به با توجه به اینکه هدف پژوهش اکتشافی می

های نهایی از پیش مشخص نیستند. تحلیل مضمون، فرایندی برای تحلیل هاست، اغلب یافته

کند. تجزیه رود و امکان تبدیل اطلاعات کیفی به کمی را فراهم میاطلاعات کیفی بشمار می

است. مضمون بیانگر  "کدکذاری"و تحلیل اطلاعات در روش تحلیل مضمون مبتنی بر فرایند 

ها های تحقیق است. مضمون، الگویی است که در دادهها در رابطه با سوالچیز مهمی در داده

هایی از شود و حداقل به توصیف و سازماندهی مشاهدات و حداکثر به تفسیر جنبهیافت می

 توسط های پژوهشسوال قابل ذکر است که (.1988پردازد )بویاتزیس:پدیده مورد بررسی می

طراحی  بود شده تعریف نیاز اطلاعات مورد کسب برای قبل از که هدفی به توجه با پژوهشگر

 مسیری و مصاحبه شونده توسط شده ارائه اطلاعات به توجه با هامصاحبه طول در و گردید

 را جدیدی سوالات با توجه به شرایط مصاحبه، محقق کرد،می مصاحبه شونده هدایت که

 دریافت مصاحبه شوندگان از تریدقیق و مرتبط اطلاعات اینکه برای به علاوه .نمودمی مطرح

 هایدیدگاه و پیرسالاری مفهوم با ارتباط در صورت مختصر به مصاحبه ابتدای در شود،

 سوالات. شد گفتگو شوندگان با مصاحبه مطالعه اهمیت و هدف نیز و رابطه این در مطرح

 :است زیر شرح به بود محقق نظر مد مصاحبه در که اصلی

 چه پیش نیازهاییهای دولتی ایران موثرند؟ در سازمان یرسالاریپگیری چه عواملی در شکل

 عوامل چهتوانند زمینه ساز حضور یا افزایش مدیران سالخورده در سازمان دولتی باشند؟ می



 

 

 چطور؟ ازمانیدرون س نگاه ها به سمت مدیران پیر تاثیر دارند؟ درگرایش سازمان در محیطی

 شما نظر از برخوردارند؟ یرسالاریپاز  ها و راهبردهایی برای دوریها از چه استراتژیسازمان

های دولتی را گرفت؟ چه مراحلی را توان جلوی ورود مدیران سالخورده به سازمانچطور می

 در و و سازی کرد تا از مدیریت ریش سفیدان و سالخوردگی سازمان کاسته شودتوان پیادهمی

  دارد؟ بیشتری ضرورت اقداماتی و هافعالیت چه مرحله هر

ها، طی مراحلی کدگذاری شد. کدگذاری به این صورت انجام گرفت که هبا این روش، مصاحب

یادداشت برداری انجام گرفت و سپس نکات سپس و  بعد از هر مصاحبه نکات کلیدی ثبت

ر پژوهش بازنویسی گردید و فرایند تا جایی مرتبط به صورت کد ثبت گردید و از طریق همکا

 ادامه یافت که طبقه گسترده تری به دست آمد و مولفه های پیرسالاری شناسایی شد.

های کیفی از قابلیت است که جهت سنجش روایی و پایایی در پژوهش ذکرقابلهمچنین 

ای اساسی در ها، مرحلهشود. تعیین اعتبار و پایایی یافتهاعتماد یا اعتمادپذیری استفاده می

هاست. بدین منظور از یک مدرس دانشگاه که بر موضوع فرایند مصاحبه و گردآوری داده

پژوهش اشراف داشت در خواست شد تا به عنوان همکار پژوهشی در این پژوهش مشارکت 

به کدگذاری سه متن مصاحبه کرده و  اقدام کند. بنابراین محقق به همراه همکار پژوهش،

توافق درون موضوعی را که به عنوان شاخص پایایی پژوهشی بکار می رود از طریق  درصد

 فرمول زیر محاسبه شده است:

هاتوافقتعداد  /( کل کدهارصد توافق درون موضوعی = )تعداد د  
 موضوعی درون . توافقی2جدول 

 ارپایایی بين دو کدگذ تعداد توافقات تعداد کدها هاکدمصاحبه ردیف

1.  P3 17 6 71/0 

2.  P4 21 9 85/0 

3.  P7 20 7 70/0 

 76/0 22 58 کل



 

 

 

د بـوده اسـت. درص 76طبق نتایج، پایایی بین دو کدگذار با استفاده از فرمول مذکور، برابر با 

(، 1996اسـت )کـاول،  قبولقابـلدرصـد  70بنابراین با توجه به اینکه میزان پایایی بیش از 

  توان ادعا کرد که پایایی در حد مناسبی است.ا تأیید شده و میهقابلیت اعتماد کدگذاری

اندازه گیری  2CVRو  1CVIهای برای بررسی روایی و اعتبار کدهای شناسایی شده شاخص

 CVR( 1975و طبـق مقیـاس لاوشـه ) 0.8طبق نظر دیویس بایـد بـیش از  CVI. گردید

یاس برای همه کدها در حد قابـل قابل قبول است که در این پژوهش هر دو مق 0.51حداقل 

 شود. های حاصل از مصاحبه پرداخته میحال در ادامه به تجزیه و تحلیل دادهباشد. قبول می

 هایافته

کنندگان اقدام به کدگذاری مطالب شد. ها با اختصاص کد به مصاحبهپس از انجام مصاحبه

 ژوهشپثر مصاحبه کنندگان در گام اول، تحلیل اطلاعات جمعیت شناختی نشان داد که اک

ت. سال اس 20ها بیشتر از سال سن داشته و سابقه اجرایی اغلب آن 60الی  51بین 

ترا داشته نفر دک 4نفر فوق لیسانس و  5نفر لیسانس،  6همچنین به لحاظ میزان تحصیلات،  

 و یهاول کدهای دو شکل دهی مفاهیم، محققین اقدام به ایجا هاداده با شدن اند. پس از آشنا

 جوو جست تر اقدام به کلان سطحی با استفاده از تجربه و خلاقیت خود در کدگذاری کرده و

ت و مضامین پرداختند. درواقع هر یک از کدهای شناسایی شده را اساس قراب شناخت و

هم  بندی شد و در نهایت با کنارتر دستههای فرعی کلیها به هم در تممفهومی آن نزدیکی

 و هادپیشن مضامین از ایاین مضامین فرعی در قالب مضامین اصلی، مجموعه قراردادن

و شبکه مضامین ترسیم شد که در حقیقت پاسخ سئوالات اصلی تحقیق مشخص  پالایش

 مد.آمضمون اصلی به دست  6مضمون فرعی و  14کد،  50گردید. بر این اساس از تلفیق 

ف
دی
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ف  کدهاکد مصاحبه 
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 کدها کد مصاحبه

                                                 
1 Context validity index 
2 Context validity ratio 



 

 

 شونده شونده

1 R1, R2, R3, 

R7, R9, R10, 

R14, R15 

 ,R1, R2, R3 2  وجود رانت

R4 

شبکه های توجه به 

 خویشاوندی

3 R1, R2, R4, 

R7, R10 
 تشکیل گروه های خودی R1, R2 4  مدیریت انحصاری

5 R2, R3, R7, 

R14, R15 

 ,R4, R5, R6 6  ماندگاری مدیران در پستها

R7, R9, R10, 
پیران به کرسی  وفاداری

 مدیریت

7 R4, R5, R11, 

R14, R15 

 عدم رقابت مدیران R6, R7 8  عدم واگذاری پست ها

9 R1, R6, R11, 

R13 

 ,R1, R5, R6 10  گزینش های نادرست

R7, R10, R11, 

R14 

 انتخاب محدود

11 R2, R3, R14 12  عدم نیاز به فکرهای نو R10, R11, R12 روال روتین 

13 R10 14  م کار سادهتقسی R10, R11 ظرفیت کامل مدیران 

15 R2, R3, R5, 

R10 

 انتقال سنت ها R13, R15 16  تکیه بر ساختارهای ابتدایی

17 R2, R3, R11, 

R13, R15 

 فراگیری هنجارهای سنتی R11, R13, R15 18  آموزه های سنتی سازمان

19 R1, R4, R10, 

R11 

 ثنائات قانونیاست R1, R4 20  اجرای ناقص قوانین

21 R9, R10, R11 22  عدم بازنشستگی خواص R9, R10, R11, 

R15 
 تداوم فعالیت بازنشستگان

23 R9, R10 24  حذف گردش نخبگان R1, R4, R5, 

R10, R15 
 تدوین قوانین توسط خواص

25 R4, R7 26  حکمرانی جوانان مستعد R2, R9, R10, 

R11, R15 
 تمرکز بر نیروهای جوان

27 R2, R3  پرورش مرحله ای نیروی

 جوان

 28 R9, R10, R11 حضور افراد به روز 

29 R2, R3, R9, 

R11, R15 

 توجه به شایستگی R13 30  توجه به مسیر رشد جوانان

31 R8, R16 32  بکارگیری جوانان شایسته R1, R3, R5 لیاقت سالاری 

33 R3, R7, R5, 

R10 

تمرکز بر صلاحیت های 

 ایحرفه

 34 R5, R12, R15  دموکراتیک شدن ساختار

 سازمان

35 R6, R12 36  دموکراتیک بودن کارکنان R6, R7, R12 های تاکید بر ارزش

 دموکراتیک

37 R6, R7 38  تفویض اختیار R4, R7  واگذاری قدرت به نسل



 

 

 جدید

39 R4, R5, R7 40  مهار قدرت مدیران پیر R5, R6 تمرکززدایی قدرت 

41 R12 42  پیشگیرانه نظارت R1, R7, R15 وضع قانون مرتبط 

43 R9, R10, R15 44  تدوین قوانین مطلوب R1, R6, R10 ایجاد قوانین جوان گرایی 

45 R7, R12 46  نقش مشاوره ای پیرها R8, R9, R10, 

R15 
 بهره گیری از تجربیات پیرها

47 R7, R12 48  تلفیق جوانی و تجربه R6, R7, R12, 

R15 
سازی بروز توانایی بستر

 جوانان

49 R7 50  انتقال تجربه R7, R8, R9, 

R10, R12, R15 
 تربیت نیروهای جوان

ها گردید. نحوه تصمیم برای تشکیل و بعد از شناسایی کدها اقدام به دسته بندی آن

ساخت مضامین فرعی شناسایی شده و نامگذاری آنها تا حد زیادی به مسئله پژوهش، سطح 

پذیرد ها تاثیر میارادایم ذهنی پژوهشگر و سبک متن مصاحبه مرتبط است و از آندانش و پ

ارائه شده  4های فرعی حاصل از تلفیق کدها در جدول (. مضمون1391)مکی زاده و همکاران، 

 است. 

  دولتی های سازمان در های فرعی پيرسالاری. مضمون4جدول 

 های فرعیمضمون کدها

 خویشاوندسالاری - خودی های گروه انحصاری، تشکیل خویشاوندی، مدیریت های شبکه به رانت، توجه وجود -

 مدیر پایستگی قانون - ها پست واگذاری مدیریت، عدم کرسی به پیران پستها، وفاداری در مدیران ماندگاری -

 مدیران رانتی گزینش - محدود نادرست، انتخاب های مدیران، گزینش رقابت عدم -

 بر مدیران، تکیه کامل ساده، ظرفیت کار روتین، تقسیم و، روالن فکرهای به نیاز عدم -

 ابتدایی ساختارهای

 سازمانی یخودبسندگ -

 سازی اجتماعی فرایندهای - سنتی هنجارهای سازمان، فراگیری سنتی های ها، آموزه سنت انتقال -

 سنتی

 جانبدارانه قوانین وجود - زنشستگانبا فعالیت خواص، تداوم بازنشستگی قانونی، عدم قوانین، استثنائات ناقص اجرای -

 کارآمد قوانین نبود - خواص توسط قوانین نخبگان، تدوین گردش حذف -

 جوان، حضور ای نیروی مرحله جوان، پرورش نیروهای بر مستعد، تمرکز جوانان حکمرانی -

 جوانان رشد مسیر به روز، توجه به افراد

 جوانگرایی روند مدیریت -



 

 

 های صلاحیت بر سالاری، تمرکز شایسته، لیاقت جوانان شایستگی، بکارگیری به توجه -

 ایحرفه

 سالاری شایسته -

 توسعه فضای دموکراتیک - دموکراتیک هایارزش بر کارکنان، تاکید بودن سازمان، دموکراتیک ساختار شدن دموکراتیک -

 سازمان در قدرت ازنتو - قدرت پیر، تمرکززدایی مدیران قدرت جدید، مهار نسل به قدرت اختیار، واگذاری تفویض -

 تقویت قوانین و نظارت - گرایی جوان قوانین مطلوب، ایجاد قوانین مرتبط، تدوین قانون پیشگیرانه، وضع نظارت -

بهره گیری از تجربیات  - تجربه و جوانی پیرها، تلفیق تجربیات از گیری پیرها، بهره ای مشاوره نقش -

 پیران

 برنامه ریزی تربیت جوانان - جوان نیروهای ربه، تربیتتج جوانان، انتقال توانایی بروز بسترسازی -

 

های ها باهم و بر اساس مشابهتهای فرعی و ترکیب این مضمونپس از تعیین مضمون

 نشان داده شده است. 5های اصلی حاصل گردید که در جدول ها در نهایت مضمونمفهومی آن

  یدولت های سازمان در های اصلی پيرسالاری. مضمون5جدول 

 مضمون های اصلی های فرعیمضمون

 (علیّ) پیرسالار  الیگارشی مدیران رانتی مدیر، گزینش پایستگی خویشاوندسالاری، قانون

 (علیّسازمانی ) عوامل  سنتی سازی اجتماعی سازمانی، فرایندهای خودبسندگی

 ی(لّقانونی )ع خلاء کارآمد قوانین جانبدارانه، نبود قوانین وجود

 )راهبرد( کارآمد حکمرانی توسعه سالاری، توسعه فضای دموکراتیک جوانگرایی، شایسته روند مدیریت

 قوانین )راهبرد( و قدرت اصلاح سازمان، تقویت قوانین و نظارت  در قدرت توازن

 )راهبرد( عقلانیت به توجه بهره گیری از تجربیات پیران، برنامه ریزی تربیت جوانان

های اصلی در قالب دو دسته شود مضمونبالا مشاهده می طوری که در جدولهمان

قانونی( و راهبردهای  سازمانی، خلاء عواملعمده علل شکل گیری )شامل الیگارشی پیرسالار، 

 و قدرت کارآمد، اصلاح حکمرانی ایران )شامل توسعه دولتی های سازمان در کنترلی پیرسالاری

 باشد. عقلانیت( می به قوانین و توجه

دهنده پیرسالاری های عوامل شکلابق با نتایج، سه مضمون اصلی در هریک از بخشمط

باشند و و راهبردهای پاسخگویی به آن، وجود دارد که هرکدام شامل ابعاد مختص به خود می



 

 

به تفسیر شبکه  بخش نتیجه گیریدر کنند. پاسخ به سوالات پژوهش حاضر را فراهم می

. گیردمی قرار تاکید مورد ،روابط به بخشیدن اعتبار مضامین و

 
 آن کنترلی راهبردهای و ایران دولتی های سازمان در پيرسالاری گيری شکل علل :1شکل 

 نتیجه گیری
 املعو، سازمانی الگوی ارائه شده در این تحقیق از شش مولفه الیگارشی پیرسالار، عوامل

برد( شکل عقلانیت )راه به توجه قوانین و و قدرت کارآمد، اصلاح حکمرانی توسعه قانونی،

 بخش عوامل اصلی شکل دهنده پیرسالاری و سازوکارهای کنترلی 2گرفته است که در 

 شود:پیرسالاری توضیح داده می

 اصلی شکل دهنده پیرسالاری در سازمان های دولتی ایران عوامل

خاطرنشان پیرسالار، باید  یا گروهک سالاری 1درخصوص الیگارشیپيرسالار:  اليگارشی

                                                 
1 Oligarchy 



 

 

ای محدود از مدیران اداره های دولتی در دست عدهکرد که این عامل باعث می شود تا سازمان

شود به طوری که در برابر سایر افراد یا حتی آحاد جامعه خود را مسئول ندانند. این نوع 

 اکثریتی توسط مدیریت یا دموکراسی مقابل مدیریت )مدیریت توسط افراد پیر صاحب نفوذ( در

گرفته و باعث می شود تا مدیران سالخورده و پرنفوذ  قرار که با صلاحیت قلمداد می شوند،

 صورت براساس رانت، قدرت و روابط خویشاوندی در سمت خود باقی مانده و و سازمان را به

-گروه تواند به تشکیلها نشان داد که الیگارشی جدای از اینکه میاداره نمایند. یافته متمرکز

منجر شود،  خویشاوندان و خوب هایای از ژنودی و برگزیده منجر شده و شبکهخ های

خودشان وابسته به خود دانسته  کند که مدیران پیر، اداره سازمان را منحصراشرایطی فراهم می

 یا از سازمانی به سازمان دیگر منتقل شوند به طوری که پایستگی مدیر ایجاد گردد. 

و ارزشمند است و سازمان  جواندادن مدیران  ها ازدستدر سازمان این مهمتیجه ن

  .مدیران جدید و توانمند را از دست خواهد دادب توانایی جذ

شود تا پیرسالاری هایی که باعث میها، از دیگر علت: با توجه به یافتهسازمانی عوامل

دبسندگی خوسنتی و  سازی اجتماعی های دولتی ایران شیوع یابد، فرایندهایدر سازمان

-مادامی که سنتها وجود دارد. سازمانی است که در بطن این سازمان یا خودبسندگی سازمانی

ترها تاکید های سازمان به جوانسنت های سازمان از اهمیت بسیاری برخوردار باشد و بر انتقال

د شونگیری ارجح شمرده میهای تصمیمگردد به طوری که سالخوردگان به جوانتر در موقعیت

 طریق از شود تا کارکنانتاثیر گذاشته و باعث می پرهیزها نیز بر پذیرش پیرسالاری و مراعات

دریابند که مدیریت سازمان باید برعهده مدیران  سازمان فرهنگی هایسنتی و انگاره هایآموزه

 باتجربه و پیر قرار گیرد. 

سازمانی  عواملاز دیگر  سازمانی را خودبسندگی سازمانیتوان طبق نتایج میبه علاوه، 

های دولتی ایران خود را در مرحله اشباع دانست که به وضعیتی اشاره دارد که در آن، سازمان

شوند. به عبارت دیگر، این ها و فکرهای نو، به انزوا کشیده میدیده و با جلوگیری از ایده

از ورود و ظهور  های گسترده،ها درتلاشند ضمن دوری جستن از نوسانات و بحرانسازمان



 

 

مدیران جوان و خلاق که راهگشای مشکلات کنونی هستند، خود را بی نیاز کرده و به  صورتی 

آرام، متجانس و بسته به فعالیت خود ادامه دهد که با شیوع پیرسالاری همراه خواهد بود. باید 

یی برخوردارند هاقابلیت و ظرفیت از یک های دولتی ایران و مدیران آنسازمانتوجه داشت که 

ها ها، این قابلیترسد در این سازمانشوند؛ لذا بنظر می تکراری خاصی بازه در که ممکن است

-های جوانان برای بهبود هرچه بیشتر در این سازمانبه سرحد خود رسیده و بایستی از ظرفیت

 یل نمود. ها را به ساختارهایی چابک و اثربخش تبدابتدایی آن ها  بهره جست و ساختارهای

های ها از دیگر عواملی که شرایط ظهور پیرسالاری در سازمانطبق یافته: قانونی عوامل

است. تا هنگامی که در  کارآمد قوانین نبود جانبدارانه و قوانینکند، وجود دولتی را فراهم می

ی هاو سیاسیون در پست بازنشستگان فعالیت همچون تداوم قانونی کشور ایران، استثنائات

بصورت  درخصوص تعدادی خواص کلیدی وجود داشته باشد یا قوانین مربوط به بازنشستگی

های گیری در پستتوان انتظار داشت که دایره تصمیمنمیجانبدارانه یا ناقص اجرا شود، 

های دولتی باشند. جدای از آن، دار سازمانحساس بازتر شده و مدیران جوان بتوانند سکان

-تعداد محدودی افراد یا حتی یک شخص و بصورت انحصاری تدوین می قوانینی که توسط

های تواند به پدیده پیرسالاری در سازمانگردند، موجبات خلاهای قانونی را فراهم کرده و می

 1هیرولت و همکارانها گردد. نخبگان در این سازمان گردش دولتی دامن زده و باعث حذف

تاثیر  ترمسن بکارگیری مدیران برط به سن بازنشستگی ( نشان دادند که قوانین مربو2010)

 .کندمی تشویق را ترمسن افراد توسط کار گذارد و وفاداری بهمی

 ساز و کارهای کنترلی پیرسالاری در سازمان های دولتی ایران

ها به منظور : اولین راهبردی که با توجه به کدگذاری مصاحبهکارآمد حکمرانی توسعه

 یک حکمرانی های دولتی مورد شناسایی قرار گرفت، توسعهری در سازمانکنترل پیرسالا

                                                 
1 Hairault et al.  



 

 

 هادارد که در آن انسانشایسته و توانمند  ای به دموکراسیبوده است که توجه ویژه 1کارآمد

شود تا مدیران و اسـت. این مهم باعث می رشـد مناسـبات سازنده که دارند باور را هاییارزش

غیردولتی قدرت نفوذ و مشارکت در کنترل و فرآیندهای  اشخاصو سایر کارکنان جوان 

تحول در ( نشان داد، 2018) 2کپینگچنانکه . داشته باشندرا  های دولتیسازمانگیری تصمیم

مدیریت دولتی نیازمند اجرای یک حکمرانی خوب است که سازگار با شرایط جامعه باشد. 

 سالاری ارادت جایگزین سالاری ر آن لیاقتبنابراین بدون وجود یک حکمرانی کارآمد که د

توان به هر انچه برای ب مخلص پیر و نمی توان انتظار داشت با گلچین کردن افراداست، 

 . لازم است دست یافت سازمان کارامدی

 : از دیگر راهبردهای موثر برای کنترل ظهور پیرسالاری، اصلاحقوانين و قدرت اصلاح

 تقویت سازمان و در قدرت افته ها به مسائلی همچون توازناست که طبق ی قوانین و قدرت

نظارت اشاره دارد. درواقع چنانچه قدرت در سازمان های دولتی ایران به شکلی متوازن  و قوانین

 قدرت خود که باشند بین افراد و به ویژه نسل جدید و جوان توزیع گردد و مدیران پیر موظف

راستا همانند سایر کشورهای توسعه یافته، با تدوین و  در این تسهیم نمایند کارکنان با را

-های نظارتی میبازنشستگان با پشتوانه و حمایت دستگاه بکارگیری منع اجرای صحیح قانون

پنل  و برتون-( و مگنی1399توان ظهور این پدیده نامطلوب را کاهش داد. چنانکه فربد )

گیران بیش وجود دارد که طبق آن، تصمیمنشان داد در بسیاری از کشورها قوانینی  ( 2017)

دار پست و مقام نبوده و اکثرا پس از بازنشستگی در قالب مشاوران ارشد ایفای از یک دوره عهده

 و ( نیز بیان داشت که وجود قوانین مطلوب بازنشستگی2016) 3کنند. فلین و لینقش می

اجباری می  یا اجرای بازنشستگیکار  در سنی تبعیض مربوط به مقررات مانند وجود استخدامی

مهیا کند و شرایط حضور مدیران پیر را کاهش  جوان  افراد برای را های مدیریتیتواند فرصت

 دهد.

                                                 
1 Efficient governance 
2 Keping 
3 Flynn & Li 



 

 

 به ها آخرین راهبردی که موردشناسایی قرار گرفت، توجهطبق یافته عقلانيت: به توجه

 تربیت برای یک برنامه باتجربه و وجود تجربیات مدیران از گیریبهره است که به عقلانیت

های مدیریتی مدیران جوان اشاره دارد. درواقع باید چنین گفت که بکارگیری جوانان در پست

مندی از بایستی با احتیاط صورت گیرد و نیاز به ملاحظاتی در این زمینه دارد تا عقلانیت بهره

بکارگیری جوانان داشت، ( بیان 2022) 1دهقان پورجوانان بی تجربه را افزون نماید.  چنانکه 

در این راستا، استفاده از تجربه مدیران مسن . های مدیریتی مانند یک تیغ دولبه استدر پست

 زیادی محصول سالیان که است ارزشمندی سرمایه مثابه بهو باتجربه مفید قلمداد شده و 

برای استفاده از این ر گیرد. کشور قرا مدیران جوان باید در خدمت که بوده آموزی و علم تجربه

 توانکارها و غلبه بر مشکلات، می تجربه برای پیشبرد و جوانی تلفیقتجربیات ارزشمند و 

 داد و از تجربیات مدیران گذشته فکر مستمر تشکیل هایاتاقو  منسجم ایمشاوره هایتیم

 مدیران جوان قرار داد.  استفاده نمود و آن را در خدمت

وجود داشته  تجربه و انتقال جوانان توانایی ن بایستی برنامه و بستری برای بروزهمچنی

مدیریتی کرد. به همین جهت،  هایعرصه در انجوان و تربیت نسلی چرخشباشد تا اقدام به 

پایان  از رسیدن به قبل ایسالخورده هر مدیرتوان فرایندهای بلندمدتی را طراحی کرد که می

را  کاری ، در کنار خود مدیران جوان کارآزموده و آماده بهبازنشستگی و خط غالتمدت اش

جوانان بتوان  با خیال راحتضمن دوری از پیرسالاری کشور دهد تا  مدیریتی سیستم تحویل

های دولتی را در ارائه هرچه بهتر خدمات به کرد و سازمان جایگزینای را نگیزه و شایستهابا

 مدیرانبین  تجربهنتقال ا( 2022) 2به اعتقاد فاسبندر و گرپوتمتحول ساخت. افراد جامعه 

ترس از دست دادن بخاطر  ولی این مهم کمک کند سازمانتواند به موفقیت تر میجوان و مسن

هایی در این راستا دارد. و نیاز به سیاست افتدبه طور خودکار اتفاق نمی وجهه و اعتبار پیران

مسن باعث و   بین کارکنان جوان تجربهانتقال ( نیز بیان کردند که 2023) 3وانگ و همکاران

                                                 
1 Dehghanpour  
2 Fasbender & Gerpott 
3 Wang et al.  



 

 

 شود. می و نهایتا عملکرد سازمان رفتارهای نوآورانه بهبود

که توجه زیادی از  باشندیاثربخش م مدیرانی جوان ووجود  ازمندین های دولتی ایرانسازمان

ای پراکندهبسیار  اکنون مطالعات اندک و این ت با وجودطلبد. و محققان را می سوی دولتمردان

های شکل و همین مطالعات نیز بصورت جامع نبوده و نتوانستند مولفه در این زمینه انجام شده

شناسایی دهنده و راهبردهای کنترلی پیرسالاری را به تصویر بکشند. لذا این تحقیق باهدف 

ها جهت مقابله کمک به این سازمان و ایران دولتی هایسازمان گیری پیرسالاری درعلل شکل

در نتیجه کاهش عوارض پیرسالاری در کشور انجام شده است. الگوی ارائه شده در این  و آن با

 حکمرانی قانونی، توسعه عواملسازمانی،  عواملتحقیق از شش مولفه الیگارشی پیرسالار، 

در این خصوص  .گرفته استعقلانیت )راهبرد( شکل  به قوانین و توجه و قدرت کارآمد، اصلاح

شمار  حضور انگشت از آن دارد که اخیر حکایت سال های ت تلخباید بیان داشت، تجربیا

نفوذ  تاثیر الیگارشی پیرسالار، تحت کشور، اغلب سازی و تصمیم مدیریتی جوانان در مناصب

ورده تمایلی به انتقال و مدیران پیر و سالخ بوده استقانونی  عوامل خواص و ژنتیکی روابط

( و 2010کالویج و همکاران )چناتکه به نسل های جوان بعدی را ندارند.  مدیریت کرسی

 اقتصادی پیامدهای با مقابلهمعتقدند که امروزه قوانینی جهت ( 2017پنل ) و برتون-مگنی

 جوانان لاشتغا افزایش یافته و بر مسن افراد شود اشتغالوجود دارد که باعث می جمعیت پیری

کشور را تهدید  در مدیریت تواند آینده جوانگراییروند فسادانگیز می اینبگذارد. منفی تأثیر

 با این مقابله برای .کند تبدیل رودمیانتظار  ضد آنچه وضعیتی انحراف بکشاند و به کرده و به

عقلانیت و  بر ور مبتنیدر کش مدیریت به تا روند دستیابی کرد اندیشیچاره ستیخطر بای

جوانان  سپردن امور به بخورد و مسیر برای رقم راهبردهایی که در این پژوهش شناسایی شدند،

 اسلامی نظام جمهوری پایبند به هنخب درواقع جوانان آید. فراهم صلاحیت و صاحب شایسته

ها بکار گیرند. چون دایت سازمانه خود را جهت و جمعی توان فردی تمامپای کار آیند و  ایران

آینده سازان کشور هستند و این  داده ودرصد قابل توجهی از جمعیت ایران را تشکیل جوانان 

 .های مدیریتی استها در پستریزی برای آموزش و استخدام آنامر مستلزم برنامه



 

 

 پیشنهادات پژوهش

هایی های دولتی پیشنهادنهای پیرسالاری سازمادر این پژوهش با شناسایی استراتژی

 گردد: می ارائه

 

باشند محیطی فراهم نمایند که فرهنگ تعاملات و ارتباطات های دولتی ملزم میسازمان

ای که مدیران احساس ناامنی با ورود افراد شایسته نکنند تا با افراد شایسته تسهیل شود بگونه

 باشیم.های دولتی نشاهد پدیده پیرسالاری مدیران در سازمان

شود که برای رعایت نشدن اصول شایسته گزینی باعث استخدام مدیرانی بی کفایت می

کنند تا افراد شایسته را از سازمان فراری دهند، حفظ جایگاه خود از هر ترفندی استفاده می

ترین اصول انتصاب باید به عنوان یکی از مهمپس در سازمان رعایت اصل شایسته سالاری 

 ر مدیران عالی رتبه قرار گیرد.مدیران مدنظ

تر از خود اعتماد نمایند و های چالش برانگیز، به توانایی افراد شایستهمدیران در موقعیت

ها از طریق محیطی دوستانه سبب کاهش پیرسالاری ها حساب باز کنند که اینروی کمک آن

مندی ف نیازمند بهرهمدیران در سبک مدیریتی و رفتاری خود در سطوح مختل شود.مدیران می

از نگرش صحیح به جوانان و نه رقیب مآبانه با آنان و بازتعریف چگونگی ارتباط صحیح با آن ها 

 را دارند. 

ای راهبردی تدوین نمایند که برنامه ،شود مدیران در سطوح عالیهمچنین پیشنهاد می

. جایگاه مدیران شودوین گیری از مدیران جوان مرتبط با سازمان تدنقشه راه همکاری و بهره

نهادهای قانون ساز از سوی  موثرتر هایها تحت حمایتو تعامل آن های دولتیجوان در سازمان

  گیرنده کشور قرار گیرد.و تصمیم

 شود:های آتی مطرح میپیشنهاد هایی جهت پژوهشدرنهایت 

شود صیه میباشد، توبا توجه به اینکه چارچوب بدست آمده بر اساس نظر خبرگان می

با توجه به اینکه جامعه های کمی مورد بررسی قرار دهند. پژوهشگران اعتبار آن را با روش



 

 

باشد ها نمیباشد و قابل تعمیم به دیگر سازمانهای دولتی میآماری پژوهش حاضر سازمان

 ها باهای خصوصی و دولتی به تفکیک بررسی شود و نتایج آنندر سازما شودپیشنهاد می

 یکدیگر مقایسه گردد. 

این پژوهش بصورت مقطعی بوده لذا باگذشت زمان ممکن است نتایج آن تغییر یافته و 

-فرایند پیرسالاری با استفاده از نظریه داده بنیاد در سازمانشود پیشنهاد می نباشد. میتعمقابل

 های دولتی مدلسازی شود

 منابع

بررسی تفاوت سبک های مدیریتی مدیران (. 1392)آزادفر،وحید؛ یوسفی فرد، ارسلان          

و ارزیابی میزان اثر بخشی  )BSC (سال( 25جوان و مدیران در حال بازنشستگی)باسابقه بالای 

 ، تهران.دومین همایش ملی علوم مدیریت نوین،  مدیریتی آنان توسط مدل امتیازات متوازن

واکاوی استراتژی های نخبه گریزی (. 1400الوندی, هومن, محمدظاهری, محمد. )         

 .142-117(, 3)24, پژوهش های مدیریت در ایرانمدیران در سازمان های دولتی ایران. 

نشریه تخصصی مدیران پیرسالار.  الیگارشی ناخواسته (. حاکمیت1400دبیری مهر، امیر. )     

 (.32)1، جوان

 در سازمانی (. خویشاوندسالاری1396)زارع، رضا.، فتحی زاده، علیرضا. و بهمنی، اکبر.      

 1)7، سازمانی رفتار مطالعات فصلنامهپیشامدها.  و مؤثر عوامل دولتی؛ مفهوم پردازی، نهادهای

 . 55-31(، 25 پیاپی

 سازمانی عملکرد بر سالاری خویشاوند (. تأثیر1400زردشتیان، شیرین. و بهرامی، معصومه. )     

، مدیریت منابع انسانی در ورزشجوانان.  و وزارت ورزش در نسانیا منابع مدیریت میانجی نقش با

9(1 ،)226-213 . 

 سازمانهای در شایسته سالاری تحقق (. موانع1395شاهنوشی، مجتبی. و دادخواه، میترا. )     

پیاپی  3)28، کاربردی جامعه شناسیاستانداری فارس.  کارشناسان دیدگاه از شیراز شهر دولتی

67 .) 



 

 

تغییر ویژگی های شخصیتی مدیران  (.1400احمدعلی ) ، خائف اللهی ، محسن.صرامی       

 (.2)11  ژوهش های مدیریت منابع سازمانیپ ،عالی سازمان بر جو سازمانی

(. واکاوی سیاق حکمرانی جوان و حزب الهی در گام دوم انقلاب 1399محسن. ) ،درچهعابدی     

-15(، 3)1، ی متعالیفصلنامه تخصصی حکمران (.مبتنی بر اندیشه امام خامنه ای )مدظله العالی

34 . 

(. بررسی الزامات تحقق جوانگرایی دولت در گام دوم انقلاب )تهدید یا 1399فربد، دانیال. )     

 ، تهران. دومین همایش ملی حکمرانی اسلامیظرفیت؟(. 

مدنی  اقتدار و پیرسالاری اقتدار وضعیت آسیب شناسی (. بررسی1396کردزنگنه، منوچهر. )     

، اجتماعی توسعه فصلنامهنزاع های دسته جمعی،  به رویکرد با آن، پیامدهای و مومیع عرصه در

12(4 ،)221-239 . 

(. طراحی مدل بهینه جذب نخبگان در 1400غلامرضا. ) ،معمارزاده طهران. و زهرا ،مقیمی     

 .250-235 ،13، فصلنامه مدیریت توسعه و تحول . سازمان های دولتی
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