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Abstract 
Purpose: Organizational aging refers to a stage in an organization's life cycle where the growth and 

development of activities rapidly decline, accompanied by a gradual reduction in adaptability, 

flexibility, and overall organizational effectiveness. Organizational aging in government organizations 

is a key concept in organizational management. It is a major organizational challenge and a primary 

concern for managers. No organization can claim immunity from aging or afford to ignore this 

organizational phenomenon. Therefore, it is essential to understand the factors contributing to its 

emergence and to employ strategic planning to counteract and overcome this stage, thereby reintegrating 

the organization into its life cycle. Identifying the factors influencing organizational aging and 

understanding how this phenomenon develops will help managers formulate appropriate strategies for 

growth, sustainability, and value creation within the organization. This understanding enables managers 

to make more informed and effective decisions, allowing them to progress forward based on these 

strategies and prevent organizational demise. In light of the above, the main research question of this 

study is as follows: What are the indicators of organizational aging in government organizations? 

Design/ methodology/ approach: This research is applied in terms of purpose and qualitative in terms 

of methodology, conducted in an exploratory manner. The research philosophy is interpretive, and its 

approach is inductive. The research strategy is thematic analysis (thematic network), implemented as a 

cross-sectional study. The geographical scope of this research is the city of Ilam, and the study was 

conducted in the last quarter of the year 2023. The statistical population includes academic experts, 

researchers familiar with the subject, and experienced managers of government organizations. This 

study used snowball sampling for participant selection, continuing until theoretical saturation was 

achieved, ultimately involving 15 participants. Thematic analysis was used to analyze the data. 

Research Findings: The results revealed that indicators of organizational aging in government 

organizations comprised 71 basic themes, categorized into 20 organizing themes and 8 global themes. 

The eight main factors include: declining organizational efficiency, cultural stagnation, decreased 

employee motivation, organizational atrophy, macro-environmental factors, reduced organizational 

flexibility, diminished creativity and innovation, and organizational instability. 

Limitations & Consequences: This study used a qualitative approach and thematic analysis 

(specifically, the network of themes method), which led to a deep understanding of organizational aging. 

However, its findings have limited statistical generalizability and are largely shaped within the specific 

context of public organizations. The current research primarily focuses on identifying indicators of 

organizational aging and pays less attention to explaining the causal relationships among these 

indicators. This is a theoretical limitation, as a comprehensive understanding of the interplay among 

factors such as political instability, organizational atrophy, and reduced flexibility requires empirical 
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studies and structural modeling. Nevertheless, these limitations present opportunities for future research 

and can serve as a foundation for subsequent quantitative, comparative, or longitudinal studies. 

Practical Consequences: This study's findings have significant practical implications for managers and 

policymakers in public organizations. Identifying eight key indicators of organizational aging—

including reduced flexibility, organizational atrophy, cultural stagnation, and organizational 

instability—gives managers an analytical tool to assess their organization’s current state and proactively 

prevent the onset of the aging process. These indicators can serve as a checklist for conducting periodic 

evaluations of organizational performance. 

Innovation or value of the Article: The main innovation of this study is presenting a comprehensive, 

structured framework of organizational aging indicators in the specific context of Iranian public 

organizations—a subject not previously examined systematically using empirical field data.  This 

analytical framework not only contributes to theory development in the domain of the organizational 

life cycle, but also provides a foundation for future development of assessment tools for measuring 

organizational aging. Another key contribution is the integration of diverse perspectives from academic 

experts, managers, and researchers, which enriched the data and enhanced the interpretive validity of 

the findings.  Overall, by addressing a significant research gap in public organizations, this study 

represents an important step toward theorizing and operationalizing organizational aging within the 

public sector. 
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 چکیده 

ها در مدیریت و توسعه سازمان  ها و فرصت ی دولتی به وضوح نشان دهنده چالش هاسازمان چرخه حیات سازمانی و پیری سازمانی در : هدف

ی دولتی کمک  هاسازمانتواند به افزایش کارایی و بهبود عملکرد  است. توجه جدی به مراحل چرخه حیات و پیشگیری از پیری سازمان می 
توان یک سازمان دولتی را از انحطاط نجات داده و به سوی رشد و توسعه  های مناسب و متناسب با شرایط موجود، می کند. با اتخاذ استراتژی 

 . باشدمیی دولتی هاسازمانپیری سازمانی در  مضامینشناسایی هدف اصلی تحقیق حاضر  .هدایت کرد

صورت ه کاربردی و از نظر نوع روش نیز جزء تحقیقات کیفی است که ب  تحقیق حاضر بر اساس هدف،  :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

. استراتژی پژوهش از نوع تحلیل مضمون )شبکه  باشدمی اکتشافی انجام شده است. فلسفه این تحقیق از نوع تفسیری و رویکرد آن استقرایی  
تک مقطعی انجام شده است. قلمرو مکانی این تحقیق شهر ایلام است و تحقیق حاضر نیز در سه ماهه آخر سال    صورتبه مضامین( است که  

ی هاسازمانانجام شده است. جامعه آماری این تحقیق، شامل خبرگان دانشگاهی، محققان آشنا با موضوع تحقیق و مدیران با سابقه    1403
دولتی است. در این پژوهش برای انتخاب نمونه، از روش نمونه گیری گلوله برفی استفاده شده است و تا لحظه رسیدن به اشباع نظری نمونه  

های تحقیق از روش تحلیل تم استفاده شده است.  نفر مشارکت کردند. برای تجزیه و تحلیل داده  15شد که در نهایت تعداد    گیری انجام

 یپیری سازمان مضامینعنوان ه ب مضمون فراگیر 8مضمون سازمان دهنده و  20مضمون پایه در قالب  71در مجموع  های پژوهش:یافته

افت انگیزه کارکنان، آتروفی    ی دولتیهاسازماندر   شناسایی شدند. هشت عامل اصلی عبارتند از؛ کاهش کارایی سازمان، رکود فرهنگی، 
 .ثباتی سازمانپذیری سازمان، کاهش خلاقیت و نوآوری و بی سازمانی، عوامل کلان محیطی، کاهش انعطاف 

این پژوهش با رویکرد کیفی و به شیوه تحلیل مضمون )شبکه مضامین( انجام شده است که اگرچه به درک  :  پیامدها  و  هامحدودیت

ی دولتی شکل هاسازمانپذیری آماری محدودی دارند و بیشتر در بافت خاص  تعمیمعمیق از پدیده پیری سازمانی منجر شده، اما نتایج آن  
بر شناسایی   این    مضامینگرفته است. تحقیق حاضر بیشتر  بین  تبیین روابط علّی  به  بوده و کمتر  امر    مضامینمتمرکز  پرداخته است. این 

ثباتی سیاسی، آتروفی سازمانی  تواند به عنوان یک محدودیت نظری تلقی شود، زیرا درک کامل از نحوه تأثیرگذاری متقابل عواملی مانند بی می
ها به عنوان فرصتی برای تحقیقات  سازی ساختاری است. با این حال، این محدودیت پذیری نیازمند مطالعات تجربی و مدل و کاهش انعطاف

 . ای یا طولی در آینده قرار گیرندتوانند مبنای مطالعات کمّی، مقایسهشوند و می آتی مطرح می

ی دولتی دارد. شناسایی  هاسازمانگذاران  های این تحقیق پیامدهای عملی و قابل توجهی برای مدیران و سیاست یافته :  عملی  پیامدهای 

ثباتی سازمانی، به مدیران کمک پذیری، آتروفی سازمانی، رکود فرهنگی و بی پیری سازمانی، از جمله کاهش انعطاف  کلیدی  مضمونهشت  
توانند به  می   مضامین. این  کند تا با ابزاری تحلیلی، وضعیت سازمان خود را ارزیابی کرده و در مرحله اولیه از فرآیند پیری جلوگیری نمایندمی

 . ای عملکرد سازمانی به کار روندهای دورهلیستی برای انجام ارزیابی عنوان چک 
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از  :  مقاله  ارزش  یا  ابتکار ساختاریافته  و  جامع  چارچوب  یک  ارائه  تحقیق،  این  اصلی  خاص    مضامیننوآوری  بافت  در  سازمانی  پیری 

این چارچوب   . نگرفته بود  های میدانی مورد بررسی قراری دولتی ایران است که تاکنون به صورت سیستماتیک و مبتنی بر داده هاسازمان
کند، بلکه به عنوان مبنایی برای توسعه ابزارهای سنجش پیری  در حوزه چرخه حیات سازمانی کمک می  پردازینظریهتحلیلی نه تنها به  

های متعدد از خبرگان دانشگاهی، مدیران و محققان است که باعث  سازمانی در آینده عمل خواهد کرد. ارزش دیگر تحقیق، تلفیق دیدگاه
ی دولتی، هاسازمانها شده است. در مجموع، این پژوهش با پر کردن شکاف تحقیقاتی در حوزه  ها و افزایش اعتبار تفسیری یافتهغنای داده

 . سازی مفهوم پیری سازمانی در بخش عمومی برداشته استپردازی و عملیاتیگامی مهم در جهت نظریه

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

  ی دولتی.هاسازمانچرخه حیات سازمانی، پیری سازمانی،   کلمات کلیدی:
 

 

انداز مدیریت دولتی، . چشمی دولتیهاسازمانمضامین پیری سازمانی در    شناسایی(.  1405)  شیری، اردشیر؛ محمدیاری، زهره:  استناددهی

71(2 ،)59-38. 
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 مقدمه

حیات پیروی   چرخههای( عمر و یا  منحنی )دوره، همگی از هاسازمانها، و های زنده از جمله گیاهان، حیوانات، انسانتمامی پدیده

پیری سازمانی به  (. Wu et al, 2024) میرندرسند و در نهایت می کنند، به پیری میشوند، رشد میها متولد می کنند. این پدیدهمی

(.  Su et al, 2023)  یابدها به سرعت کاهش میای از چرخه حیات یک سازمان اشاره دارد که در آن رشد و توسعه فعالیتمرحله

اشاره دارد زیرا این نهادها با محیط خود در    هاسازمانپذیری و اثربخشی کلی  پیری سازمانی به کاهش تدریجی سازگاری، انعطاف

منجر به افزایش سختی و کنترل بوروکراتیک، کاهش ظرفیت سازمان برای نوآوری و  تواندمیطول زمان تعامل دارند. این فرآیند 

پیری سازمانی (. Anju et al, 2023) گرددپاسخگویی شود و به طور بالقوه منجر به پراکندگی داخلی و کاهش عملکرد اقتصادی 

توانند شامل تغییرات در  دهند. این عوامل میای از عوامل باشد که به تدریج تاثیرگذاری خود را نشان میتواند نتیجه مجموعهمی

بازار، رقابت به شدت بالا، فناوری قدیمی، مشکلات مالی و مدیریت ناکارآمد باشند. عوامل متعددی که درگیر پیری سازمانی هستند  

 (.  Gotteiner et al, 2019) شوندباعث تحت تاثیر قرار گرفتن رشد و توسعه سازمان می

برای حفظ وضعیت خود در برابر رقبا،    هاسازمانمنجر به پیری سازمانی شود.    تواندمیافزایش رقابت در بازار و فشارهای رقابتی،  

  کندمیو پیری را تجربه    شودمینیاز به تغییر و نوآوری دائمی دارند، ولی در نتیجه این فشارها، سازمان به سختی قابل تطبیق  

(Alcover et al, 2021  .)  ،یی هاسازمان.  کنندمیرا مجبور به تغییر    هاسازمانتغییرات روزافزون در فناوری و دستاوردهای علمی

یی که عدم توانایی در هاسازمان، اما  کنندمیکه قادر به بهره برداری از فناوری و نوآوری هستند، با موفقیت پیش روند را تبدیل  

پیری روبرو   با مشکلات  دارند،  فناوری  با تغییرات  انگیزه در کارکنان (.  Halivni et al, 2022-Rinsky)   شوندمیتطبیق  عدم 

شود. فشارهای روانشناختی، دستمزدهای کمتر و شرایط کاری نامناسب، باعث افزایش  منجر  به پیری سازمانی    تواندمیسازمان،  

تواند تاثیر پیری سازمانی می(.  Peter et al, 2022)  کنندمینرخ کارکنان خسته و عدم انگیزه شده و سازمان را با پیری روبرو  

شود و برای رقابت با سایر رقبا دچار  توجهی بر عملکرد سازمان داشته باشد. با کاهش رشد و توسعه، سازمان احتمالًا متوقف میقابل

شود تا باعث می  روزهبهای مدیریت  روزرسانی فناوری و تغییر به سبکه مشکلاتی خواهد شد. همچنین، عدم توانایی سازمان در ب

های منحصر به فردی پیری سازمانی چالش  (.2021Bodolica  &  Spraggon ,)سازمان عقب نشینی کند و به نوعی منقرض شود

ها و مدیرانی هستند  وکارکسبها شامل جنگیدن با سطح رقابت، تغییر فناوری،  کند. بعضی از این چالشرا برای سازمان ایجاد می

های نوآوری و  هایی مانند مدیریت تغییر، مهارت که عادت به کار به صورت پویا و نوآورانه ندارند. مدیران سازمان نیز باید با چالش

 (.  2023Fleck & Dantas ,) اندیشیدن به صورت استراتژیک روبرو شوند

یابد. سازمانی که پیر شده است عملکرد آن  ها و تغییرات در محیط کاهش میبا پیر شدن سازمان، توانایی آن در مواجهه با چالش

ی پیرتر نسبت به رقبای هاسازمان(.  Bany, 2024)  گیردبه دلیل عدم توانایی در انجام نیازهای جدید و نوآوری، تحت تاثیر قرار می

(.  Joris, 2019)  شودخود ممکن است دچار اشتباهات مدیریتی و مشکلات اقتصادی شوند که منجر به کاهش عملکرد آنها می

رسد ولی  نشدنی به نظر میبه خوبی با مشکلات روبرو شود. گاهی مشکلات حل  تواندمیسازمان در اثر پیری و کم شدن انعطاف ن

بایست به دنبال فراهم نمودن شرایطی باشد که رشد یا جوانی در  فرآیند پیری را برگشت داد. برای این منظور سازمان می توانمی

نماید را در همان دوره حفظ  به تکامل رسید، (.  Robert, 2017)  آن معتدل شده است و سپس سازمان  بنابراین وقتی سازمان 

موفقیت آن در مواجه شدن با علل بروز پیری است. اگر سازمان در این مرحله موفق شود، پیری صورت نخواهد گرفت. اما اگر به  

سازمانی   شودمی هنگامی که گفته  (.  Carol et al, 2017)  دلایلی سازمان دوره پیری را پشت سر گذاشت با مرگ مواجه خواهد شد

مرده است، در واقع اشاره به این نکته دارد که سازمان موجودیت قانونی خود را از دست داده است، به عبارت دیگر مرگ و انحلال  

جایی کار و فعالیت در قالب و چارچوب قانون دیگری، تکالیف بهسازمان به معنای ناپدید شدن آن سازمان نیست زیرا سازمان با جا

 (.  et al, 2010 Christina) گیرداش در مدار دیگری قرار میو چرخه زندگی کندمیجدیدی را تقبل 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Virginia%20Bodolica
https://www.emerald.com/insight/search?q=Martin%20Spraggon
https://www.emerald.com/insight/search?q=Denise%20Fleck
https://www.emerald.com/insight/search?q=Ricardo%20Dantas
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اهمیت زیادی دارد. پیری سازمانی از جمله   هاسازمانی دولتی به عنوان یک مفهوم مهم در مدیریت  هاسازمانپیری سازمانی در  

ادعا کند که دچار پیری    تواندمیرود. هیچ سازمانی نهای مدیران به شمار میو جزء دغدغه   شودمیهای سازمانی محسوب  چالش

استراتژیک جهت مقابله و عبور از این    ریزیبرنامه گیری این پدیده آشنا باشند و بتوانند با  . لذا باید با عوامل موثر بر شکلشودمین

این پدیده به    گیریشکل مرحله سازمان خود را دوباره در چرخه عمر قرار دهند. شناخت عوامل موثر بر پیری سازمانی و نحوه  

آفرینی در سازمان را تعیین کنند. این شناخت به مدیران کمک های مناسب برای رشد، بقا و ارزش کند تا استراتژیمدیران کمک می

و از مرگ سازمان جلوگیری کنند. با توجه به  حرکت کرده  به جلو  ها  اساس این استراتژی  گیری کنند و برتصمیمکند تا بهتر  می

 ی دولتی کدامند؟هاسازمانپیری سازمانی در  مضامین، سوال اصلی تحقیق حاضر بدین صورت است که، بیان شدهمطالب 

 پژوهش مبانی نظری و پیشینه

 چرخه حیات سازمانی

کند. این چرخه  دهد یک سازمان به طور طبیعی از مراحل مختلفی عبور میچرخه حیات سازمان یک مفهوم کلی است که نشان می 

چرخه حیات سازمان  (. Baiochi et al, 2022) سازمان، رشد و توسعه، بلوغ و در نهایت، افول سازمان است شامل معرفی و شروع

  های مورد نیاز را برای رشد و توسعه در نظر بگیرند دهد بهبودهای لازم را برای سازمان اعمال کنند و برنامه به مدیران امکان می

(Wafa et al, 2022  .)و مشکلات  دهد عملکرد سازمان را ارزیابی  بررسی مراحل مختلف چرخه حیات سازمان به مدیران امکان می

بتوانند برای بهبود آنها اقدام   توانند منابع و . با بررسی چرخه حیات سازمان، مدیران می نمایندو نقاط ضعف را شناسایی کنند تا 

بهره  افزایش  باعث  که  باشند  داشته  بهتری  عملکرد  و  بخشند  بهبود  را  سازمان  میفرآیندهای  سازمان  سودآوری  و    شود وری 

(Rimano et al, 2021  .)ها را  کند و انگیزه آن های توسعه، کارمندان را تحریک میآگاهی از چرخه حیات سازمان و استراتژی

 (.  Mosca et al, 2021)  دهدبرای انجام وظایف بهتر و تعهد بیشتر به سازمان افزایش می 

 شناسی پیری سازمانی ریشه 

به عنوان موجودات زنده با    هاسازماندر اواسط قرن بیستم زمانی که محققان شروع به تجزیه و تحلیل    هاسازمانارتباط پیری با  

مراحلی شبیه تولد،   هاسازمانهای بیولوژیکی بود، به ویژه این ایده که  چرخه حیات کردند، شروع شد. این مفهوم تحت تأثیر استعاره

، هاسازمانکنند که  هایی مانند نظریه چرخه زندگی پیشنهاد مینظریه (.  Mousavi et al, 2022)  کنندمیزوال را تجربه  رشد، بلوغ و  

دقیقاً مانند    -تواند منجر به زوال شود  های بیرونی سازگار شوند، و عدم انجام این کار میمانند موجودات بیولوژیکی، باید با محیط

بر افول سازمانی، تجدید استراتژیک و اینکه    1990و    1980های  مطالعات بعدی در دهه(.  Peretz, 2019)  پیری در موجودات زنده

هایی برای درک نه تنها  توانند با افزایش سن خود را جوان کنند، متمرکز شدند. این منجر به ایجاد چارچوبمی  هاسازمانچگونه  

فرآیند  (.  Sørensen & Stuart, 2000)  های گذشته شدی با تجربه از دانش و قابلیتهاسازمانکاهش، بلکه چگونگی استفاده  

پذیری و ناتوانی در سازگاری  پذیری، افزایش کنترل، از جمله کاهش انعطافمختلف  پیری توسط یک اثر متقابل پیچیده از عوامل 

به فشارهای خارجی پاسخ دهد،  تواندمی، اغلب کمتر شودمی. همانطور که یک سازمان بزرگتر  شود میهای متغیر هدایت با محیط

نفع مختلف ممکن است اهداف متضادی را دنبال کنند. این فروپاشی های ذی، جایی که گروهشودمیکه منجر به فروپاشی داخلی 

 (. Robert, 2017) ظرفیت کلی سازمان برای عمل و واکنش به تغییرات را کاهش دهد و شروع دوره پیری را نشان دهد تواندمی

 مفهوم پیری سازمانی 

مانع از توانایی آنها در   تواند می ، که  کنند می ، اغلب برای همگام شدن با تغییرات خارجی تلاش  شوند می بزرگتر    ها سازمان همانطور که  
سیاسی به سرعت در - انداز اجتماعی هایی در مورد پایداری و ارتباط آنها در یک چشم رسانی موثر به عموم شود، بنابراین نگرانی خدمت 

قابل توجه است. عوامل داخلی،    ها سازمان . مفهوم پیری سازمانی به دلیل پیامدهای عمیق آن بر عملکرد  کند می حال تحول ایجاد  
کنند و بر ظرفیت نوآوری و همکاری در مانند پویایی رهبری، ساختار سازمانی، و انسجام فرهنگی، نقش مهمی در این فرآیند ایفا می 
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و تغییر جو سیاسی،  ورانه فنا های علاوه بر این، فشارهای خارجی، از جمله پیشرفت (.  Pinto et al, 2024)  گذارند این نهادها تأثیر می 
ی هاسازمان (.  Wang & Bai, 2024)   سازد یا خطر منسوخ شدن را ضروری می   ها سازمان کند و سازگاری  ها را تشدید می این چالش 

که مهمترین آنها شامل کاهش نوآوری، کاهش مشارکت کارکنان و افزایش سختی   کنند می های زیادی دست و پنجه نرم  پیر با چالش 
ممکن است خود را کمتر قادر به اجرای تغییرات ضروری بیابند که منجر به ایجاد فرهنگی   ا ه سازمان   ، سازمانی است. با افزایش سن 

ها را برای برآورده تواند توانایی آن این سختی در نهایت می (.  Alcover et al, 2021)  شود مقاوم در برابر نوآوری و سازگاری می 
های جابجایی بالاتری در میان کارکنانی شود که در یک محیط رو به کاهش منجر به نرخ های عمومی به خطر بیندازد و  کردن خواسته 

تواند  (. در موارد شدید، عدم رسیدگی به پویایی پیری می Peter et al, 2022)   کنند که درگیر نیستند یا ارزششان کم است احساس می 
سازی این مؤسسات و اطمینان از ادامه حیات های مدیریت فعال برای جوان منجر به مرگ سازمانی شود، که نیاز فوری به استراتژی 

 (.  Angeles et al, 2022)   کند آنها را برجسته می 
. نوآوری مشارکتی که کند می های نظری مختلفی را برای درک مفاهیم آن دعوت های پیرامون پیری سازمانی نیز چارچوب پیچیدگی 

گیری مؤثر متکی است، در کاهش اثرات پیری حیاتی است، اما اغلب توسط پویایی قدرت که کارگران خط مقدم  بر مشارکت و تصمیم 
در نتیجه، پرورش یک فرهنگ سازمانی فراگیر (. Hannes et al, 2018)  شود کند، با مشکل مواجه می را از این فرآیندها محروم می 

بسیار مهم    ها سازمان که برای مشارکت همه کارکنان ارزش قائل است، برای افزایش مشارکت و مقابله با اثرات نامطلوب پیری بر  
و تغییرپذیری    پذیریانعطافپیری سازمانی به معنای رسیدن به یک مرحله یا دوره از زندگی سازمان است که با کاهش   است. 

و بیشتر تمرکز خود را بر حفظ و نگهداری از وضعیت فعلی    کندمیبرداری  همراه است. در این فاز، سازمان از دستاوردهای خود بهره 
که شامل کاهش نوآوری،    دهدمیجامعه علمی به پیری سازمانی چندین ویژگی اصلی نسبت  (.  Kooij et al, 2020)  گذاردیم

یکی (.  Teixeira et al, 2020)  باشدمیهای سنتی  کاهش کیفیت عملکرد و اتکاء بیشتر به فعالیتها،  سپاری فعالیتافزایش بیرون
Grothe-) از دلایل اصلی برای پیری سازمانی، عدم توانایی سازمان در تطبیق با تغییرات فراگیر و پرشتاب در محیط خارجی است

Hammer & Kohl, 2020  .)با تحولات    هاسازمان اقتصادی و سیاسی  فناوری،  اجتماعی،  به دلیل تحولات  در طول زمان و 
  همگام باقیپیری  . در صورت عدم توانایی سازمان برای تغییر و تطبیق با این تحولات، آن سازمان به  شوندمی متعددی مواجه  

برای پیشگیری از پیری سازمانی و (.  Carol et al, 2017)  افتدی جدید و نوظهور عقب میهاسازمان ماند و نهایتاً از رقابت با  می
ای داشته باشند. آنها باید محیط خارجی خود را مورد بررسی قرار داده  باید به تغییر و نوآوری توجه ویژه  هاسازمانحفظ توان رقابتی،  

های پرسنل و ایجاد  های جدید، توسعه مهارتو به تغییرات آن پاسخ مناسبی ارائه دهند. همچنین، بهبود فرآیندها، استفاده از فناور
پیری سازمانی  (.  Moreno et al, 2022)  نقش مهمی در جلوگیری از پیری سازمانی ایفا کند  تواندمیفرهنگ کارآفرینی در سازمان  

  هاسازمانامری طبیعی در زندگی هر سازمان است اما تلاش برای کاهش آثار منفی آن بر عملکرد سازمان امری ضروری است.  
باید با تغییرات محیطی سازگار باشند، فرآیندها و فنون کاری خود را مدرن سازند، و توانایی نوآوری و ایجاد تغییر را در سازمان 

 ,Alexander et al) ترویج دهند تا به طور بهینه در عرضه محصولات و خدمات خود به مشتریان، کارکنان و جامعه فعالیت کنند

2019.) 

در  ها و علائم قابل مدیریتای از ریسکمجموعه عنوانعنوان یک سرنوشت محتوم، بلکه به در این مقاله، »پیری سازمانی« نه به

گرفته می نظر  در  بلوغ سازمان  بیمرحله  در صورت  بیتوجهی، میشود که  افول عملکرد  به  بر  تواند  این تحقیق  تمرکز  انجامد. 

ی بالغ هاسازمانآوری( است تا با مدیریت فعال،  ناپذیری و کاهش تابشناسایی همین علائم هشداردهنده )از قبیل جمود، انعطاف

 . بتوانند پویایی و کارایی خود را حفظ کنند

 پیشینه تجربی پژوهش 

در    هاسازمان تر از چگونگی تکامل  اند و به درک عمیقمحققان و مطالعات مختلف مفهوم پیری سازمانی را مورد بررسی قرار داده 

 برخی از مطالعات مرتبط و کلیدی در این زمینه ذکر شده است.  1جدول شماره اند. در طول زمان کمک کرده 
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 : پیشینه تجربی پژوهش 1جدول 

 نتایج تحقیق  نوع مطالعه  محقق)سال( ردیف 
بانی و همکاران   1

(2024 ) 
پیری سازمانی عنوان یک منبع کلیدی برای جلوگیری از توانند بههای تفکر کارآفرینانه میشیوه پیمایش  –توصیفی 

توانند به پویایی و رشد می هاسازمانعمل کنند. با اتخاذ رویکردهای نوآورانه و تعامل با محیط، 
 .های ناشی از پیری جلوگیری نمایندخود ادامه دهند و از چالش

آنجو و همکاران   2
(2023 ) 

  –توصیفی 
 پیمایشی

نمایان   سازمان  افول  مراحل  در  که  سازمانی  با  چالش  شودمیپیری  ارتباط  در  اساسی  های 
کارایی   و  رویه   . کندمیایجاد    هاسازماناثربخشی  و  فرآیندها  زمان،  گذشت  در با  موجود  های 

ناکارآمد شوند.   رویکردهای قدیمی خود هاسازمانسازمان ممکن است  به  است  ی پیر ممکن 
 .ها بپردازندپایبند باشند و نتوانند به بهبود فرآیندها و سیستم

دانتس و فلیک   3
(2023 ) 

میچالش اکتشافی   –کیفی  سازمانی  افول  و  پیری  انسانی، های  منابع  نوآوری،  شامل  مختلفی  جوانب  از  توانند 
نیاز به    هاسازمانها،  فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش نمایان شوند. برای مقابله با این چالش

هایی دارند که بر توسعه فرهنگ یادگیری، نوآوری مداوم و تطابق با نیازهای بازار  اتخاذ استراتژی
 .تأکید داشته باشند

بودولیکا و  4
اسپراگون  

(2021 ) 

  –مطالعه کیفی 
 اکتشافی 

رهبری سازمان نقش کلیدی در جلوگیری از افول و پیری سازمانی دارد. رهبران با ایجاد فرهنگ  
اهداف روشن و سرمایه و توانمندسازی کارکنان، میمناسب، تعیین  به  گذاری در توسعه  توانند 

کمک کنند تا با تغییرات محیطی سازگار شده و همواره در مسیر رشد و نوآوری باقی    هاسازمان
توانند با ترویج خلاقیت و نوآوری در سازمان، یک فرهنگ فعال و پویا ایجاد بمانند. رهبران می

 .کندکنند. این فرهنگ به جلوگیری از رکود و پیری کمک می
انسانی،  پیمایشی-توصیفی  ( 2019پریتز ) 5 منابع  توسعه  به  توجه  عدم  نامناسب،  فرهنگ سازمانی  مدیریت ضعیف،  نوآوری،  عدم 

الگوهای رهبری منسوخ شده و کارا نبودن منابع مالی مهمترین دلایل نقص در استراتژی ها، 
 . باشندمی هاسازمانپیری در شروع 

گاتینر و   6
همکاران 

(2019 ) 

چالش اکتشافی   –کیفی  با  مقابله  بهبرای  سازمانی،  افول  و  پیری  استراتژیهای  مناسب ضروری کارگیری  های 
اصلی استراتژیاست.  تفکر خلاق،  ترین  به  تشویق  از:  عبارتند  این خصوص  در  های سازمانی 

های پذیرش تغییر  های مدیریتی و شغلی، ایجاد زیرساختایجاد فرهنگ یادگیری، توسعه مهارت
 و شناسایی استعدادهای جدید.

کارول و  7
همکاران 

(2017 ) 

با  یادگیری مشارکتی می پیمایشی-توصیفی  با پیری سازمانی عمل کند.  ابزاری کلیدی در مقابله  عنوان  به  تواند 
ها،  کننده، ترویج فرهنگ یادگیری، و اطمینان از تربیت مداوم مهارتایجاد یک محیط حمایت

 .توانند از روند پیری جلوگیری کنند و همواره در مسیر نوآوری و تعالی باقی بمانندمی هاسازمان

 

 روش شناسی
های اجتماعی و سازمانی از طریق  قرار دارد. این پارادایم با تمرکز بر درک عمیق پدیده پارادایم تفسیری این پژوهش در چارچوب 

امکان کشف  تفسیر معنای ذهنی مشارکت بافت خاص    مضامینکنندگان،  را فراهم  هاسازمانپیری سازمانی در  ایران  ی دولتی 
شود که از طریق تعامل و تفسیر  ای چندبعدی و وابسته به زمینه در نظر گرفته میعنوان پدیده آورد. در این پارادایم، واقعیت بهمی

تحقیق حاضر بر اساس هدف، کاربردی و از نظر نوع روش نیز جزء تحقیقات کیفی است    .کنندگان قابل درک استذهنی مشارکت
. استراتژی پژوهش از نوع تحلیل مضمون باشدمیرویکرد استقرایی    دارایاکتشافی انجام شده است. این تحقیق    صورتبهکه  

در سه و تحقیق حاضر  بودهتک مقطعی انجام شده است. قلمرو مکانی این تحقیق شهر ایلام  صورت به)شبکه مضامین( است که 
با موضوع تحقیق و   1403ماهه آخر سال     انجام شده است. جامعه آماری این تحقیق، شامل خبرگان دانشگاهی، محققان آشنا 
 .کنندگان به شرح زیر بودی دولتی است. معیارهای عینی برای انتخاب مشارکتهاسازمانمدیران با سابقه 

دانشگاهی و محققان  انسانی، مدیریت رفتار  داشتن مدرک دکتری در رشته :برای خبرگان  منابع  های مدیریت دولتی، مدیریت 

های چرخه حیات سازمانی، مدیریت تحول یا در حوزه سال سابقه تدریس یا پژوهش 5حداقل   داشتن  .های مرتبطسازمانی یا حوزه

 .های مرتبط با موضوع تحقیقدر حوزه پژوهشی یا یک کتاب-حداقل دو مقاله علمی انتشار ی.توسعه سازمان

ی دولتی هاسازماندر سطوح میانی یا عالی در   سال سابقه مدیریت 10حداقل   داشتن : ی دولتیها سازمانبرای مدیران با سابقه  -2

حداقل   داشتن  .ریزی استراتژیک یا نوآوری اداریهای تغییر سازمانی، برنامه داشتن تجربه مستقیم در مواجهه با چالش  .استان ایلام

 .های مدیریتدر رشته مدرک کارشناسی ارشد 
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گیری گیری گلوله برفی استفاده شده است و تا لحظه رسیدن به اشباع نظری نمونه در این پژوهش برای انتخاب نمونه، از روش نمونه
مصاحبه اضافه انجام شد که در نهایت مشخص   2نفر مشارکت کردند. جهت اطمینان بیشتر نیز    15شد که در نهایت تعداد    انجام

نیامد. ساختاریافته بوده  ی تحقیق، مصاحبه نیمههاداده ابزار اصلی گردآوری    گردید از دو مصاحبه آخر هیچ کد جدیدی به دست 
 . استفاده شد زیر ها از دو راهکاربرای افزایش اعتبار درونی یافته .است

شده توسط دو تن از همکاران آشنا با روش تحلیل مضمون مورد کدهای اولیه و مضامین استخراج:  بازبینی توسط همکاران -1
 .بررسی قرار گرفت و در مورد بازتعریف یا ادغام برخی کدها اجماع حاصل شد

کنندگان قرار گرفت و تأیید  ای از کدها و تفسیرهای اولیه در اختیار سه نفر از مشارکتخلاصه:  کنندگانبازبینی توسط مشارکت-2
 .هایشان اخذ گردیدآنان مبنی بر انعکاس دقیق دیدگاه

 .استفاده شد. فرآیند به شرح زیر بود بازآزمون ها از روش برای بررسی پایایی کدگذاری

انتخاب   مصاحبه به صورت تصادفی ساده )با استفاده از مولد اعداد تصادفی( 4 شده،مصاحبه انجام  15از میان   :هامصاحبهانتخاب    -1
ها ای از کل دادهها )شامل دو مصاحبه با مدیران و دو مصاحبه با خبرگان دانشگاهی( بود تا نمایندهشدند. معیار انتخاب، تنوع دیدگاه 

 .در نمونه پایایی حضور داشته باشد

روزه، مجدداً و بدون مراجعه به کدهای قبلی،    10پس از یک فاصله زمانی   شده،مصاحبه انتخاب  4این   :فرآیند بازکدگذاری  -2
 .توسط پژوهشگر اصلی کدگذاری شدند

استفاده گردید. در این روش، تعداد کدهای مشترک بین دو   فرمول درصد توافق برای محاسبه پایایی، از  :محاسبه ضریب توافق  -3
بر کل کدهای منحصربه )توافقات(  تعداد کل    .شودضرب می  100شده در دو مرحله تقسیم و در  فرد استخراجمرحله کدگذاری 

کد بوده است، لذا ضریب توافق    68کد بود، تعداد توافقات )کدهای مشترک( برابر با    82کدهای منحصربه فرد در دو مرحله برابر با  
 ( 82  ÷68 100=  82.9) باشدمی%  82.9برابر با 

( بالاتر ٪60-70از حداقل استاندارد قابل قبول )معمولًا   (درصد  83حدود  ) آمدهدستبا توجه به اینکه ضریب توافق به  :نتیجه  -4
 .توان قابلیت اعتماد و ثبات فرآیند کدگذاری در این پژوهش را مورد تأیید قرار داداست، می

 ( انجام شد. 2006ای تحلیل مضمون براون و کلارک )های این پژوهش بر اساس رویه شش مرحلهتحلیل داده  

 .ها پیاده و مکرراً مطالعه شدند تا پژوهشگران با عمق محتوای آنها آشنا شوندابتدا کلیه مصاحبه: هاآشنایی با داده  (1مرحله 

ها به اجزای معنادار اولیه شکسته و برای هر بخش کدهایی توصیفی اختصاص یافت. این کار به داده :تولید کدهای اولیه  (2مرحله  
 .انجام شد 20نسخه  MAXQDA افزارصورت دستی و با نرم

مضامین   (3مرحله   برای  دسته  :جستجو  مرکزی  مفهوم  یک  حول  مشابه  اولیه  بالاتر کدهای  سطح  مضامین  تا  شدند  بندی 
 .دهنده( شکل گیرند)سازمان

ها و کل مجموعه کدها مطابقت داده شدند تا اطمینان حاصل شود که به خوبی  مضامین اولیه با داده :بازبینی مضامین  (4مرحله  
 .کنندها را بازنمایی میداده 

گذاری  دهنده و رابطه آن با مضامین فراگیر به دقت تعریف و نامماهیت هر مضمون سازمان :گذاری مضامینتعریف و نام  (5مرحله  
 .نهایی شد

 .شبکه مضامین نهایی ترسیم و در قالب این مقاله ارائه گردید :تولید گزارش  (6مرحله 

 فرآیند کدگذاری تا تشکیل مضمون :  2جدول 

 توضیح  نمونه خروجی  مرحله تحلیل 

متن مصاحبه )داده  
 خام( 

متأسفانه در سازمان ما نیروهای جوان و با ایده، یا جایی برای  
یابند یا اگر حرف بزنند، به آنها حرفشان نمیمطرح کردن 

شوند و یا  زنند. در نهایت دلسرد میتجربگی میبرچسب بی
 . مانندروند یا ساکت میمی

 بخشی از یک مصاحبه 

کدهای اولیه )مرحله  
2 ) 

دلسردی   های جدید، عدم پذیرش ایده طرد نیروهای جوان، 

 زنی به منتقدان برچسب نیروهای نخبه، 

 شده از داده مفاهیم ابتدایی استخراج
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دهنده  مضمون سازمان
 ( 4و  3)مرحله 

ایستادگی در برابر استعدادها و » کدهای مشابه حول محور  ستیزی نخبه
 .گرد هم آمدند «های جدیدایده

مضمون فراگیر مرتبط  
 ( 5)مرحله 

دهنده  همراه با مضامین سازمان «ستیزینخبه»مضمون  آتروفی سازمانی 
،  «ضعف در جذب استعدادها»و  «تورم پرسنلی»دیگر مانند 

تحلیل رفتن و ضعف بافت سالم  »تر زیر چتر مفهوم کلی
 .قرار گرفت «سازمان

 

  ها اجرا شداین فرآیند به طور سیستماتیک برای تمامی داده

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 گزارش شده است. 3ی تحقیق، آمار توصیفی نمونه تحقیق در قالب جدول شماره هاداده قبل از ورود به بخش تجزیه و تحلیل 
 : اطلاعات توصیفی مشارکت کنندگان 3جدول 

 شغل سابقه تحصیلات جنسیت  سن مشارکت کننده  شماره

1P 42 مدیر سازمان سال 14 لیسانس مرد 

2P 55 مدیر سازمان سال 19 دکتری  مرد 

3P 52 محقق و هیات علمی دانشگاه  سال 15 دکتری  مرد 

4P 41 محقق و هیات علمی دانشگاه  سال 8 دکتری  مرد 

5P 47 مدیر سازمان سال 13 لیسانس مرد 

6P 46 مدیر و مدرس دانشگاه سال 14 دکتری  مرد 

7P 39 مدیر سازمان سال 10 ارشد  مرد 

8P 48 محقق و هیات علمی دانشگاه  سال 11 دکتری  زن 

9P 50 دانشجوی دکتری  سال 15 ارشد  زن 

10P 38 مدیر سازمان سال 16 ارشد  مرد 

11P 44 مدیر سازمان سال 17 لیسانس زن 

12P 47 هیات علمی  سال 13 دکتری  مرد 

13P 38 مدیر سازمان سال 9 ارشد  مرد 

14P 42 مدیر سازمان سال 11 ارشد  زن 

15P 55 مدیر سازمان سال 18 دکتری  مرد 

 

ها و  شوندهس از مطالعه و بررسی نظرات مصاحبهپ  های تحقیق از تکنیک تحلیل تم استفاده شده است.برای پیاده سازی مصاحبه

های فرعی به صورت یکپارچه در  دست آمده، جدول تمهای بهها، در راستای خلق معنی از جداول مصاحبهتحلیل کیفی مصاحبه

ها عنوانی اختصاص ها طبق کد، به جملات مربوط به یک کد، طبق مفهوم آن جدول مشخص شد و بعد از منظم کردن آن یک  

  .یافت

 ای پیاده سازی مصاحبه های انجام شده نمونه : 3جدول 

 متن مصاحبه  استخراجی کدهای 
 کاریافزایش سیاسی-
 جو مسموم -
 مدت بلند ریزیبرنامهانداز و نداشتن چشم-
 برگزاری جلسات متعدد و بی هدف -
 عدم تمایل و استقبال از تغییرات راهبردی -
 مازاد نیروی انسانی-
 ها و خلاقیت ه ایدهئوجود موانع برای ارا -
 

  
میهاسازمان دولتی  توجه  ی  سازمانی  پیری  مرحله  و  حیات  چرخه  به  بایست 

دارد.  ویژه به همراه  پیامدهای مخربی  پیری سازمانی  باشند. چرا که  داشته  ای 
پیر  هاسازمان کههاسازمانی  هستند  سیاسی  یی  افزایش  جو  با  ایجاد  و  کاری 

این   در  معمولا  و  هستند  رو  روبه    ریزی برنامهو    اندازچشم،  هاسازمانمسموم 
. جلسات متعدد و  شودمیبلندمدت وجود ندارد و یا به این مقوله توجه چندانی ن

. در این شودمیو از تغییرات راهبردی هیچ استقبالی ن  شودمیبی هدف برگزار  
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های کدهای استخراجی در دو جدول مجزا قرار گرفتند پس از استخراج کدهای اولیه در مرحله کدگذاری باز، در مرحله بعد لیست
 دهنده گنجانده شدند. هایی تحت عنوان مضامین پایه و سازمانو پس از بررسی تشابه معنایی هر کدام در گروه

 تحلیل تم مراحل   : 4جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 
 
 
 

  
 کاهش کارایی سازمان

 
 بوروکراسی شدید 

 وجود فرآیندهای بوروکراتیک و زائد 
 ی سازمانی هارویهکندی فرآیندها و 

 ها گیریتاخیر در تصمیم
 معیوب و طولانی  گیریتصمیمفرآیند 

 
 استراتژیک عدم قابلیت 

 بینی رخدادهای بحرانی شناتوانی در پی
 های سازمانی ناتوانی در شناخت فرصت

 بلندمدت  ریزیبرنامهو  اندازچشمنداشتن 
 هدف برگزاری جلسات متعدد و بی

 
 تفاوتی شغلی سندروم بی

 تفاوتی نسبت به وظایف محوله بی
 سکوت سازمانی 

 توفیقات روزمره روزمرگی کاری و عادت به 
 رفع تکلیف در پاسخگویی 

 
 رکود فرهنگی 

 به چالش کشیدن تغییرات  مقاومت در برابر تغیر 
 های قدیمی و ناکارآمدماندن در وضعیت

 عدم تمایل و استقبال از تغییرات راهبردی 
 کاهش مشارکت کارکنان  جو سازمانی مخرب 

 جو سازمانی مسموم 
 کارکنانکاهش روحیه  

 
 

 افت انگیزه کارکنان 

 های کارکنان ها و توانمندیتکاهش مهار فرسایش منایع انسانی

 نقص در آموزش و توسعه منابع انسانی 
 عدم رشد شغلی 

 ضعف در لنگرهای مسیر شغلی و پیشرفت شغلی 
 دهی نبود نظام کارآمد پاداش کاهش پاداش 

 عدم تناسب درآمد و کار 
 سیستم نامناسب تشویق و تنبیه 

 عدم توجه به معیشت و نیازهای کارکنان  کاهش رفاه کارکنان 
 کمبود امکانات رفاهی و بهداشتی 
 عدم توجه به رفاه ذهنی کارکنان 

 
 
 
 
 

 آتروفی سازمانی  

 
 تورم پرسنلی 

 های سازمانمازاد نیروی انسانی در بیشتر بخش
 سازمان در استخدام نیروی انسانی متخصص  برنامگیبی

 متخصص در سازمان وجود پرسنل غیر
 

 نخبه ستیزی 

 های غیرمنصفانه و آسانسوری ارتقاء
 سالاری عدم شایسته

 برخورد دفعی با نیروهای نخبه سازمان 
 طرد نخبگان و انزوای آنها در سازمان 

ضعف در جذب و نگهداشت  
 استعدادها 

 از دست دادن استعدادها 

 های جدید وجود نیروی کار مسن و عدم جذب نسل
 پروریضعف مفرط در مدیریت استعدادها و جانشین

 
کاهش اعتماد کارکنان به  

 سازمان

 وجود فاصله عاطفی و فیزیکی میان کارکنان و مدیریت
 کاری و رفتارهای مخفی کارکنان پنهان

افزایش تعداد شکایات رسمی و غیررسمی از طرف  
  کارکنان

از   انسانی دیده    هاسازماننوع  ارائه    شودمیمازاد نیروی  و موانع متعددی برای 
 های جدید و خلاق وجود دارد. ایده
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 افزایش غیبت و ترک شغل 
 
 

 عوامل کلان محیطی 

 
 کاهش کارایی اقتصادی 

 اتلاف منابع مالی و انسانی
 ها عدم بهبود فرآیندها و فناوری

 وریکاهش بهره
 های سازمانافزایش هزینه

ی  هاسازمانمحیط سیاسی 
 دولتی

 های بخش دولتی تغییر در دولت و سیاست
 های دولتی وجود فساد و ناکارآمدی در بخش

 کاری در سازمانافزایش سیاسی
 وجود اختلافات سیاسی در نهادهای دولتی 

 
 

 پذیریانعطافکاهش  
 سازمان

 
عدم انطباق با تغییرات  

 محیطی 

تغییرات  عدم پاسخگویی سریع به نیازهای اجتماعی و 
 محیطی 

تواند به آسانی های جدید که میعدم استفاده از فناوری
 روندهای کاری را بهبود بخشد 

 های جدید و رشد سازمانیعدم شناخت فرصت
 

 کاهش کارایی عملیات 

های مناسب برای دریافت بازخورد و تجزیه  کمبود مکانیزم
 و تحلیل انتقادات 

 نفعان و شهروندان سریع و به موقع به ذی عدم پاسخگویی
 شدهعدم تحقق اهداف و معیارهای عملکرد تعیین

 
 

کاهش خلاقیت و 
 نوآوری

 
 جمود نوآوری

 های جدید و خلاقانه به علت عدم تنوع فکریکاهش ایده
 های نوآورانه های حمایتی برای ایدهنبود سیاست

 های خلاقیت و نوآوریتوسعه مهارتنقص در آموزش و 
 

های نوآوری و محدودیت
 خلاقیت 

 ضعف در بخش تحقیق و توسعه 
 ترس کارکنان از عواقب شکست ایده 

وجود موانع متعدد برای تبادل ایده و خلاقیت مشترک بین 
 های مختلف سازمان بخش

 های قدیمی و روتین تکیه بر روش
 
 
 

 ثباتی سازمان بی

 
 ناکارآمدی در ایجاد شفافیت 

 غیرشفاف   گیریتصمیمفرآیندهای 
 ها عدم وضوح در اهداف و استراتژی

میان سطوح مختلف  کمبود ارتباطات داخلی و نقص 
 سازمانی

 عدم شفافیت در فرآیندهای استخدام و ارتقاء 

 
 وجود تعارضات سازمانی  

  

 اعتمادی در روابط بین کارکنانوجود تنش و بی
 تعارضات ناخواسته و عدم حل آنها

 عدم انطباق در اهداف 
 تعارض ناشی از رقابت بر سر موقعیت های شغلی 

 

مضمون فراگیر شناسایی    8دهنده و  مضمون سازمان  20مضمون پایه،    71های انجام شده در مجموع  سازی مصاحبهپس از پیاده  
 ترسیم شده است.  1شکل شماره شدند. شبکه مضامین شناسایی شده در  یبندو دسته

 ی دولتی، در ادامه هر یک از این عوامل تشریح شده است. هاسازمانبا توجه به شناسایی عوامل نهایی پیری سازمان در 

 کاهش کارایی سازمان -1

ی دولتی  ها سازمانکاهش کارایی سازمان به معنای افت توان سازمان در تحقق اهداف با کمترین منابع و زمان ممکن است. در  

قالب در  اغلب  پدیده  این  شدید  ایران،  تصمیمفرآیندهای  ) بوروکراسی  در  تأخیر  موازی،  و  قابلیت   (،هاگیریطولانی  عدم 

پیش) استراتژیک در  بحران ناتوانی  برنامه بینی  فقدان  بیها،  جلسات  برگزاری  و  بلندمدت  وریزی  بی حاصل(  تفاوتی  سندرم 

باعث مینمود می  ()روزمرگی، سکوت سازمانی و رفع تکلیف شغلی  این عوامل  منابع خود را صرف  یابد.  انرژی و  شوند سازمان 
تدریج از رسالت اصلی خود دور شود. چنین های غیرمولد کند، نسبت به تغییرات محیطی واکنش کندی نشان دهد و به فعالیت

که سازمان دیگر قادر به حفظ سطح مطلوب عملکرد در برابر انتظارات    وضوح نشانگر ورود سازمان به فاز پیری است، چراوضعیتی به
 .نفعان و نیازهای جامعه نیستذی
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 رکود فرهنگی  -2

اشاره دارد. مقاومت  جو سازمانی مخرب و حاکمیت یک مقاومت سیستماتیک در برابر تغییر ی دولتی بههاسازمانرکود فرهنگی در  
کشیدن هرگونه نوآوری و عدم استقبال از تحولات راهبردی نشان های قدیمی، چالشدر برابر تغییر خود را در وابستگی به روش 

ظاهر  اعتمادی و تضعیف روحیه جمعی  دهد. جو مخرب نیز از طریق کاهش مشارکت کارکنان، ایجاد فضای مسموم مبتنی بر بیمی
های اجتماعی برای یادگیری سازمانی و تطبیق با ارزش   راکند و توانایی آن. این رکود، سازمان را در گذشته محبوس میشودمی

 نوین  
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برد. در نظریه چرخه حیات، فرهنگ منعطف و یادگیرنده موتور حرکت سازمان به سوی بلوغ است؛ بنابراین، رکود فرهنگی  از بین می
 .دهدمستقیماً سازمان را به سمت کهولت و انجماد سوق می

 کارکنانافت انگیزه  -3

بیانگر کاهش محرک ی دولتی مورد  هاسازمان های درونی و بیرونی کارکنان برای تلاش و تعهد حداکثری است. در  این عامل 

ها، نقص در آموزش و نبود مسیر پیشرفت  کاهش مهارت)  فرسایش منابع انسانی ؛دهدمطالعه، این افت از سه مسیر اصلی رخ می

پاداش (،شغلی و کاهش  عملکرد(  با  درآمد  تناسب  عدم  تشویق،  و  پرداخت  ناکارآمد  کارکنان )نظام  رفاه  به   )بی کاهش  توجهی 
شود، گیرند و رفاه آنان نادیده گرفته میکنند، منصفانه پاداش نمینیازهای معیشتی و روانی(. وقتی کارکنان احساس کنند رشد نمی

بی بهرهدچار  میانگیزی و کاهش  از واضحوری  یکی  متعهد،  و  پرانرژی  انسانی  دادن سرمایه  از دست  پیری شوند.  ترین علائم 
 .کندست، محروم میا نطباق که نیازمند نیروی انسانی پویاسازمانی است، زیرا سازمان را از نوآوری، چابکی و ا

 آتروفی سازمانی )تحلیل رفتن سازمان(  -4

به سازمانی  قابلیت آتروفی  تدریجی  سازمانتحلیل  سالم  بافت  و  می ها  دراطلاق  پدیده  این  ایران،  دولتی  بافت  در  تورم  شود. 

غیرمتخصص)  پرسنلی و  مازاد  نیروی  استعدادها) ستیزی نخبه (، وجود  طرد  غیرمنصفانه،  نگهداشت  (،ارتقای  و  جذب  در  ضعف 

مدیریت، افزایش )شکاف عاطفی با   کاهش اعتماد کارکنان به سازمان پروری( و )فرار مغزها، مدیریت ناکارآمد جانشین استعدادها 
یابد. سازمان به جای تقویت بافت سالم خود، دچار انباشت نیروی غیرکارآمد، از دست دادن نخبگان و فرسایش  شکایات( تجلی می

کند و آن را در مرحله های پیچیده میشود. این تحلیل رفتگی، سازمان را شکننده و ناتوان از انجام مأموریتسرمایه اجتماعی می
 .دهددهد، زیرا توانایی احیا و بازسازی خود را از دست میپیری قرار می

 عوامل کلان محیطی -5

ی  هاسازمان گذارند، تمرکز دارد. در مورد  این عامل بر فشارهای بیرونی خارج از کنترل مستقیم سازمان که بر پیری آن تأثیر می 

کاری، فساد و ناکارآمدی در بدنه دولت( ها، سیاسی)تغییرات پی در پی سیاست محیط سیاسی  دولتی ایران، این عوامل عمدتاً شامل

اقتصادی کلان  و کارایی  بودجه)تحریم کاهش  تورم، محدودیت  ناپایدار و مخاطره ای( میها،  این شرایط  برنامه شود.  ریزی  آمیز، 
های محیطی به شود سازمان در واکنش به بحراندهد و باعث میکند، منابع مالی آن را کاهش میبلندمدت سازمان را مختل می

آفرین، صرفاً در حالت بقا و دفاعی عمل کند. چنین وضعیتی، چرخه عمر سازمان را تسریع کرده و آن را به  جای اقدامات تحول
 .دهدسرعت به سمت فرسودگی و پیری سوق می

 پذیری سازمان کاهش انعطاف  -6

ی دولتی ایران  هاسازمانپذیری، توانایی سازمان در تطبیق سریع و کارآمد با تغییرات محیطی است. کاهش این توانایی در  انعطاف

های جدید، پاسخ کند به نیازهای  )ناتوانی در استفاده از فناوری عدم انطباق با تغییرات محیطی ؛شودبه دو شکل عمده مشاهده می

مراتبی )نبود مکانیزم دریافت بازخورد، تأخیر در پاسخگویی به شهروندان(. ساختارهای سلسله کاهش کارایی عملیات اجتماعی( و
 بر اساس کند.  وپاگیر و فرهنگ اجتناب از ریسک، سازمان را به موجودی کند و غیرقابل انعطاف تبدیل میسنگین، مقررات دست

ای کلاسیک از  پذیری برابر است با از دست دادن ظرفیت بقا در محیط پویا، که نشانه نظریه چرخه حیات، از دست دادن انعطاف
 .ورود سازمان به فاز پیری و افول است

 کاهش خلاقیت و نوآوری -7

ی  هاسازمانها به فرآیندها، خدمات یا محصولات بهبودیافته است. در  های جدید و تبدیل آناین عامل به معنای افت توان تولید ایده

از ناشی  کاهش  این  نوآوری دولتی،  سیاست جمود  حمایتی،  )نبود  وهای  ناکافی(  برای محدودیت آموزش  ساختاری  های 

های روتین( است. در غیاب خلاقیت، سازمان قادر به )ترس از شکست، موانع بوروکراتیک برای ارائه ایده، تکیه بر روش  خلاقیت
های سازمان است و فقدان آن مستقیماً حل مسائل نوظهور، بهبود مستمر و ایجاد ارزش افزوده نیست. نوآوری، خون تازه در رگ

ی چابک و نوآور  هاسازمانمنجر به کهنه شدن فرآیندها، منسوخ شدن خدمات و در نهایت، پیری زودرس سازمان در مقایسه با  
 .شودمی
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 ثباتی سازمانبی -8

میبی اطلاق  وضعیتی  به  سازمانی  آنثباتی  در  که  شفافیت شود  ایجاد  در  تصمیم ناکارآمدی  اهداف )فرآیندهای  مبهم،  گیری 

های مخرب( حاکم است. در چنین محیطی،  نشده )تنش بین افراد و واحدها، رقابتمدیریت وجود تعارضات سازمانی غیرواضح( و 
ریزی را  ثباتی، برنامهشود. بیکاری میهای داخلی و پنهانها، صرف مدیریت تنشانرژی سازمان به جای صرف پیشبرد مأموریت

ثبات فاقد پایداری لازم ی بیهاسازمانکند. کند و احساس ناامنی را در کارکنان ایجاد میسازد، اعتماد را تخریب میغیرممکن می 
 .کندها را مستعد پیری زودرس و فروپاشی میبرای رشد و بلوغ هستند و این آشفتگی درونی، آن

 گیری نتیجهبحث و 
تواند تأثیرات منفی بر عملکرد، رضایت کارکنان و کیفیت خدمات ی دولتی است که می هاسازمانپیری سازمانی چالشی اساسی در 
توانند به طور مؤثری به بهبود وضعیت موجود پرداخته  مربوط به این موضوع، مدیران می   مضامینعمومی داشته باشد. با شناسایی  

تواند کند، بلکه میو اقداماتی را برای ایجاد سازمانی پویا و نوآور ترتیب دهند. این رویکرد نه تنها به بهبود کارایی سازمان کمک می
تحقیق حاضر با هدف شناسایی    .به ایجاد یک محیط کاری مثبت برای کارکنان و در نهایت به رضایت شهروندان منتهی شود

در    مضامین سازمانی  است.هاسازمانپیری  انجام شده  دولتی  از جمع  ی  مصاحبههادادهآوری  پس  از  استفاده  با  تحقیق  های  ی 
مضمون فراگیر شناسایی و    8دهنده و  مضمون سازمان  20مضمون پایه در قالب    71سازی آنها در نهایت  ساختاریافته و پیادهنیمه

 ترسیم شد.  1شکل شماره  صورتبهدسته بندی شدند. عوامل شناسایی شده نیز در قالب شبکه مضامین  
مفهوم بوروکراسی شدید، عدم قابلیت استراتژیک و    3یکی از عوامل شناسایی شده؛ کاهش کارایی سازمانی است. این عامل دارای  

قابل توجهی میباشدمیتفاوتی شغلی  سندروم بی به طور  متغیر  این سه  پیری سازمانی منجر شوند.  .  به  کنار یکدیگر  توانند در 
شود و شود، عدم قابلیت استراتژیک مانع از تطبیق با تغییرات محیطی میبوروکراسی شدید باعث عدم چابکی و کاهش نوآوری می

انگیزه منجر می بی توانند در نهایت به یک سازمان  شود. در نتیجه، همه این عوامل میتفاوتی شغلی به افت عملکرد و کاهش 
شوند ختم  ناکارآمد  و  )  .قدیمی  همکاران  و  وو  خصوص  این  بیان  2024در  می  که  اندکرده(  در  بوروکراسی  کندی  سبب  تواند 

توان گفت ها شود و سازمان را در برابر تغییرات سریع محیطی و نیازهای جدید ناتوان کند. همچنین میگیری و اجرای پروژه تصمیم
( نیز در مطالعه 2023های جدید و خلاقانه به سازمان شود. سو و همکاران )تواند مانع از ورود ایدههای سختگیرانه میکه، وجود رویه

های مناسبی را توسعه دهد،  تواند استراتژینمی  کندمیهای استراتژیک کمتر توجه  سازمانی که به قابلیت  که  اندکردهخود بیان  
( در مطالعه خود  2023شود. آنجو و همکاران )تواند با تحولات بیرونی سازگار شود و در نتیجه به تدریج قدیمی و غیرمرتبط می نمی

و به طور کلی کارایی    شود  میتواند منجر به کاهش عملکرد فردی و تی تفاوتی کارکنان میبی  به این نتیجه دست یافته اند که
  سازمان را تحت تأثیر قرار دهد.

ی دولتی مطرح شده است، ها سازمان سازمانی در    پیری   مضامینعنوان یکی از  عامل دیگری که در این تحقیق شناسایی شد و به  

ستیزی، ضعف در جذب و نگهداشت استعدادها و کاهش  تورم پرسنلی، نخبه  . این عامل دارای چهار مفهومباشدمیآتروفی سازمانی  

شود که در آن سازمان به تدریج کیفیت، کارایی و به وضعیتی اطلاق می 1. آتروفی سازمانی باشدمیاعتماد کارکنان به سازمان  

دهد. این پدیده معمولًا ناشی از عدم تغییر، نوآوری یا سازگاری با شرایط محیطی جدید است و های خود را از دست میتوانایی

شوند، ممکن است نتوانند یی که دچار آتروفی میهاسازمانهای جدی برای سازمان منجر شود.  تواند به مرور زمان به بحرانمی

یکی از   .تر و پویاتر هستندی فعالهاسازمانهای بهتر در  و نگه دارند، زیرا آنها به دنبال فرصت  کرده  کارکنان با استعداد را جذب 

، تورم پرسنلی است. تورم پرسنلی به وضعیتی اشاره دارد که تعداد کارکنان در سازمان به  هاسازماننشانه های آتروفی سازمانی در 

افزایش می نتیجه  طور غیرضروری  انجام نشود و در  به درستی  نادرست تعداد کارکنان، ممکن است تقسیم کار  افزایش  با  یابد. 

اند  ( در مطالعه خود بیان کرده 2020. کوجی و همکاران )(Bodolica and Spraggon, 2021) عملکرد کلی سازمان کاهش یابد

و در نتیجه پاسخگویی در برابر عملکرد کاهش یابد. یکی دیگر از    توانند مبهم شوندها میبا افزایش تعداد کارکنان، مسئولیت  که

شود که در آن به کارمندان با  ستیزی به رفتار یا فرهنگ سازمانی اطلاق می. نخبهباشدمیستیزی  آتروفی سازمانی، نخبه  مضامین

 
1 - Organizational Atrophy 
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( در مطالعه خود بیان  2019) . پریتزشودمیهایشان داده  های کمتری برای پیشرفت و نشان دادن قابلیتاستعداد و با تجربه فرصت

ها ممکن است به دلیل عدم حمایت و فرصتی برای پیشرفت، از سازمان خارج شوند و این منجر به از دست دادن  نخبه  اند کهکرده

( نیز در مطالعه 2022ماند. مورینو و همکاران )شود و در نهایت سازمان به تدریج از حرکت و نوآوری باز میاستعدادهای کلیدی می

های جدید نخواهد بود کم قادر به پاسخگویی به نیازها و چالشاند که، با عدم جذب استعدادهای جدید، سازمان کمخود بیان کرده 

تواند به عدم همکاری در بین افراد منجر شود و کیفیت  اعتماد پایین می   که  ( بیان کرده 2017افتد. رابرت )و از رقبای خود عقب می

کار گروهی را کاهش دهد. به طور کلی، این چهار عامل از طریق کاهش کارایی، از دست دادن استعدادها و نارضایتی میان کارکنان،  

فرهنگ سازمانی،  باید به بهبود    هاسازمان ی دولتی منجر شوند. برای جلوگیری از این پدیده،  هاسازمانتوانند به پیری سازمانی در  می

   .ای داشته باشند گذاری در جذب و نگهداری استعدادها و تشویق به نوآوری و تغییرات مثبت توجه ویژه سرمایه 

ی دولتی است که در این تحقیق شناسایی شده است. این عامل  هاسازمانپیری سازمانی در    مضامینیکی از  افت انگیزه کارکنان  

افت انگیزه   توان گفت که. در این خصوص میباشد میپاداش و کاهش رفاه کارکنان    فرسایش منابع انسانی، کاهش  مفهوم  3دارای  

پاداش و کاهش رفاه کارکنان می انسانی، کاهش  منابع  به واسطه فرسایش  این  کارکنان  به  پیری سازمانی منجر شود.  به  تواند 

شود که در نهایت باعث کاهش های نیروی کار مواجه میترتیب، سازمان با کمبود نیروی مجرب، کاهش کارایی و افزایش هزینه

های جدید خواهد شد. اصلاح این وضعیت نیازمند توجه به مسائل انسانی و  قابلیت رقابتی و ناتوانی در پاسخ به نیازها و چالش

( در مطالعه خود 2024بانی ) .فرهنگی در سازمان و ارائه راهکارهای مؤثر برای بهبود شرایط کاری و افزایش انگیزه کارکنان است

تواند  فرسایش منابع انسانی به معنای کاهش توانایی و اشتیاق کارکنان برای انجام وظایف خود است. این موضوع می  که  بیان کرده

بیان  2021الکاور و همکاران )   وری کلی سازمان شود.منجر به کاهش کیفیت کار و بهره زمانی که کارکنان احساس    اندکرده( 

یابد و احساس ها برای ارائه عملکرد بهتر به شدت کاهش میکنند، انگیزه آنهای مالی و غیرمالی کافی دریافت نمیپاداش کنند  می

تواند مانع از جذب و نگهداری استعدادهای جدید و با تجربه شود. در نتیجه، سازمان با کمبود  ها میکنند. کاهش پاداش ارزشی میبی

بیان کرده 2022مجرب و مؤثر مواجه خواهد شد. پیتر و همکاران )   نیروی کار کاهش رفاه کارکنان    اند که( نیز در مطالعه خود 

شود که جذب و نگهداری استعدادها  تواند به ایجاد فرهنگی منفی و عدم تعاملات مثبت منجر شود. این فرهنگ منفی باعث میمی

 در سازمان به طور جدی تحت تأثیر قرار گیرد.  

مقاومت    . این عامل از دو مفهومباشدمیی دولتی تاثیرگذار است، رکود فرهنگی  هاسازمانعامل دیگری که بر پیری سازمانی در  

ی دولتی  هاسازمانرکود فرهنگی در    توان گفت کهدر برابر تغییر و جو سازمانی مخرب تشکیل شده است. در این خصوص می

( در خصوص مقاومت در  2023صورت چشمگیری بر عملکرد، انگیزه و تعاملات کارکنان تأثیر بگذارد. دانتس و فیلیک )تواند به می

تنها بر روی فرایندها توانند دچار کُندی شوند. این کُندی نهدر پی عدم تغییر و پیشرفت می  هاسازمان  اند کهکرده   برابر تغییر بیان

کند که باعث فرسایش آنان و افزایش پیری سازمانی انگیزگی را در کارکنان ایجاد میتحرکی و بیگذارد بلکه احساس بیتأثیر می

جو سازمانی مخرب معمولًا با رفتارهای منفی توأم است که    اند که( در مطالعه خود بیان کرده 2019گاتینر و همکاران )  .شودمی

جای همکاری، به  شود که کارکنان بهاعتمادی باعث میاعتمادی میان کارکنان و مدیران گردد. این بیتواند منجر به تنش و بیمی

در    موم( نیز در مورد جو مخرب و مس2017کارول و همکاران )  .حالت تدافعی درآیند و تمایل به برقراری ارتباط مؤثر کاهش یابد

تواند منجر به ایجاد استرس و فرسودگی شغلی در کارکنان شود. کارکنانی که تحت  جو مخرب می  هک  اندکردهبیان    هاسازمان

در نهایت به   این امر  .نیستند قادر به انجام وظایف خود یخوببه با فرسودگی ذهنی مواجه بوده و فشارهای منفی قرار دارند، معمولًا 

تواند رکود فرهنگی با مقاومت در برابر تغییر و جو سازمانی مخرب می   .شودکاهش کیفیت خدمات و افت عملکرد سازمان منجر می 

باید فرهنگ پذیرش   هاسازمانی دولتی منجر شود. برای جلوگیری از این پیامدها،  هاسازمانبه پیری سازمانی و کاهش کارایی در  

  .کننده را ترویج دهند تا به بهبود عملکرد و حفظ جوانی و پویایی سازمانی کمک کنندتغییر و ایجاد جو مثبت و حمایت
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در   سازمانی  پیری  بر  که  دیگری  بیهاسازمانعامل  است،  تاثیرگذار  دولتی  سازمانی  ی  مفهوم   .باشدمیثباتی  دو  از  عامل    این 
ثباتی سازمانی بی  گفت که  توانمیناکارآمدی در ایجاد شفافیت و وجود تعارضات سازمانی تشکیل شده است. در این خصوص  

ی دولتی منجر شود. این هاسازمانتواند به پیری سازمانی در  ناشی از ناکارآمدی در ایجاد شفافیت و وجود تعارضات سازمانی می
تواند منجر به از دست رفتن نیروی انسانی با ارزش و کاهش توانایی  ثباتی نه تنها بر کارایی و عملکرد تأثیر منفی دارد، بلکه میبی

یی هاسازماندر    که  اندکرده( در مطالعه خود بیان  2023ها و تغییرات محیطی شود. آنجو و همکاران )سازمان در مواجهه با چالش
گیری مؤثر و بهینه  تواند مانع از تصمیمشود. این مسئله می که شفافیت وجود ندارد، اطلاعات به طور مؤثر به اشتراک گذاشته نمی

یی که تعارضات سازمانی به  هاسازماندر    که  اندکرده( نیز بیان  2019)  یوریس  گردد و به ناکارآمدی در عملکرد سازمان منجر شود.
ها در تواند به کاهش دانش و مهارت کنند. این امر میقوت وجود دارند، کارکنان مستعد و با تجربه تمایل به ترک سازمان پیدا می

ی دولتی هاسازمانسازمان منجر شده و چرخه پیری سازمانی را تسریع بخشد. برای جلوگیری از پیری سازمانی، ضروری است که 
   .که محیطی سالم و پویایی ایجاد گرددطوریاقدامات مؤثری در راستای افزایش شفافیت و مدیریت تعارضات انجام دهند، به

کاهش کارایی عملیاتی و  سازمانی با دو مفهوم  پذیریانعطافی دولتی، کاهش  هاسازمانپیری سازمانی در  مضامین دیگر از  یکی  
با تغییرات محیطی   انطباق  انعطاف  گفت که  توانمی. در این خصوص  باشدمیعدم  خصوص در بستر پذیری سازمانی بهکاهش 

را در   هاسازمانتواند به عدم کارایی عملیاتی و عدم انطباق با تغییرات محیطی منجر شود. این وضعیت،  ی دولتی میهاسازمان
دهد و ممکن است به طور کلی قادر به پیشبرد اهداف خود در جهت خدمت به جامعه و بهبود  معرض خطر پیری سازمانی قرار می

سازی فرآیندهای نوآورانه و توسعه به پیاده  هاسازمانها، نیاز است که  کیفیت زندگی شهروندان نباشند. برای مقابله با این چالش
  ها سازمانزمانی که    اند که( در مطالعه خود بیان داشته2018هانس و همکاران )  .ای داشته باشندپذیر توجه ویژههای انعطاففرهنگ
تواند منجر به افزایش شوند. این کندی میدهند، در انجام وظایف و فرآیندها دچار کندی میپذیری خود را از دست میانعطاف
یابد.  گویی به نیازها و تقاضاهای عمومی کاهش میهای عملیاتی و استفاده ناکارآمد از منابع گردد که در نتیجه، توان پاسخهزینه

توانند به خوبی به نیازهای جامعه  یی که قادر به انطباق با تغییرات محیطی نیستند، نمیهاسازمان  که( نیز بیان داشته  2019پریتز )
و در نهایت  اعتمادی به نهادهای دولتی  تواند اعتماد عمومی را کاهش دهد و منجر به بینفعان پاسخ دهند. این ناکارآمدی میو ذی

 . شودمی ها سازمانموجب کندی و تنبلی در 
جمود   . این عامل دارای دو مفهومباشدمیی دولتی، کاهش خلاقیت و نوآوری  ها سازماندیگر پیری سازمانی در    مضامیناز جمله   

ی  ها سازمانکاهش خلاقیت و نوآوری در  گفت که توانمی. در این خصوص باشدمیهای نوآوری و خلاقیت نوآوری و محدودیت

های نوآوری و محدودیت و  جمود نوآوری طور جدی به پیری سازمانی منجر شود. دو مفهوم مهم در این زمینه،تواند بهدولتی می

 هاسازمانشود که  کاهش خلاقیت و نوآوری باعث می  که   اندکرده( در مطالعه خود بیان  2010هستند. کریستینا و همکاران ) خلاقیت
اعتبارشان    نتوانند به نیازهای جدید بازار و جامعه پاسخ دهند،  هاسازمانتغییرات محیطی پاسخ دهند. وقتی    نتوانند به سرعت به

های ناکارآمد و قدیمی جمود در نوآوری معمولًا به رویه  که  اندداشته ( نیز در مطالعه خود بیان  2024یابد. وو و همکاران )کاهش می
ی دولتی، ضروری است که  ها سازمان شود. برای جلوگیری از پیری سازمانی در  میمنجر  وری سازمان  کاهش بهره   به در نهایت    و

های نوآوری شناسایی و مدیریت شوند. ایجاد یک فرهنگ نوآورانه، ترویج تفکر خلاق و از بین بردن موانع  جمود و محدودیت
   .تواند به احیای سازمان کمک کند و آن را قادر سازد تا در دنیای متغیر امروزی رقابتی باقی بماندمی

،  شودمیی دولتی محسوب  ها سازمانپیری سازمانی در    مضامینیکی دیگر از عواملی که در این تحقیق شناسایی شده است و جزء   
اقتصادی  ها سازمانمحیط سیاسی    مفهوم  عوامل کلان محیطی شامل دو کارایی  دولتی و کاهش  این خصوص  باشدمیی  . در 

ی  هاسازمانطور جدی بر توانایی  تواند بهترکیب این دو عامل، یعنی محیط سیاسی و کاهش کارایی اقتصادی، می  گفت که،  توانمی
پذیری تأثیر بگذارد و در نتیجه آنان را به سمت پیری سازمانی سوق دهد. برای مقابله با دولتی در حفظ نوآوری، کارایی و رقابت

بتوانند در    هاسازمانهای نوآورانه وجود دارد تا  گیری مبتنی بر داده و استراتژیها، نیاز به یک رویکرد جامع و تصمیماین چالش
گذاری و  تغییرات مکرر در سیاست  که  اندکرده( در مطالعه خود بیان  2022مورینو و همکاران )  .ها مقاومت کنندبرابر این محدودیت

شود و  می  هاسازمانگیری و هدفمندی در  تواند به عدم ثبات منجر شود. این عدم ثبات به تدریج باعث کاهش جهترهبری می
دامنه شود که  تواند موجب اتخاذ تصمیمات غیرعملی و کمفشارهای سیاسی می  از طرفی نیز  .کند کارکنان را دچار سردرگمی می
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بیان  2020گراث هامر و کول )  .تأثیری منفی بر کارایی و نوآوری دارد هنگامی که اقتصاد در   که  اندکرده ( نیز در مطالعه خود 
گذاری  تواند به کاهش سرمایه شوند. این فشار مالی میی دولتی با محدودیت بودجه مواجه میهاسازمانوضعیت کسری قرار دارد، 

کاهش کارایی اقتصادی ممکن است باعث شود کارکنان کمتر مایل به پذیرش تغییرات   .های جدید منجر شوددر نوآوری و فناوری
   .شده و مخالف ابتکار عمل گردد و نوآوری شوند و به این ترتیب، فرهنگ سازمانی تثبیت

 ها و پیشنهادها محدودیت

کاربردی در خصوص عامل   هایپیشنهاد. گانه شناسایی شده پیشنهادهای کاربردی ارائه شده است  8در ادامه بر اساس مضامین 
( به شرح ذیل  مفهوم بوروکراسی شدید، عدم قابلیت استراتژیک و سندروم بی تفاوتی شغلی با سه مفهوم) کاهش کارایی سازمانی

 : باشدمی

دولتیهاسازمانکه    شودمی پیشنهاد   • رویه ی  حذف  و  موجود  فرایندهای  تحلیل  و  تجزیه  ضمن با  غیرضروری،  های 
 .گیری را تسریع ببخشندتر، روند تصمیم، بوروکراسی را کاهش داده و با ایجاد فرآیندهای شفاف و سادههارویهسازی  ساده

های استراتژیک خود و استفاده بهینه از آنها، تحلیل محیطی ی دولتی جهت تقویت قابلیتهاسازمانکه    شودمی پیشنهاد   •
ها و تهدیدها فرصت PESTEL و SWOT با استفاده از ابزارهای تحلیل ندتوانمیمنظمی انجام دهند. در این خصوص 

های تخصصی برای با تشکیل تیم   همچنین  .های مناسبی برای انطباق با محیط ایجاد کنندرا شناسایی کرده و استراتژی
های  ارائه دوره تر شدن انتظارات و اهداف سازمان کمک کنند.د به غنینتوانهای استراتژیک میتدوین و بازنگری برنامه 

تواند آنها را برای مواجهه  ها درباره تغییرات استراتژیک میها و دانش آن آموزشی برای کارکنان به منظور ارتقای مهارت
مرتب  صورتبههای آموزشی و ضمن خدمت را  ی دولتی دورههاسازمانکه  شودمیتر کند. لذا پیشنهاد ها آمادهبا چالش

 برگزار نمایند.

مناسبی برای پیشرفت شغلی    ریزیبرنامهتفاوتی شغلی،  ی دولتی جهت مقابله با سندورم بیهاسازمان که،    شودمیپیشنهاد   •
ند حس تعلق و انگیزه را در کارکنان تقویت کنند. همچنین  توانمیهای یادگیری و رشد  افراد طراحی کنند و با ارائه فرصت

گر، باعث افزایش انگیزه و تعهد ی دولتی با ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت و حمایتهاسازمانکه    شودمی پیشنهاد  
 گذاری به کار کارکنان و تشویق به ارتباطات مؤثر باشد.تواند شامل ارزش کاری کارکنان شوند. این کار می

تورم پرسنلی، نخبه ستیزی، ضعف در جذب و نگهداشت  با چهار مفهوم)  کاربردی در خصوص عامل آتروفی سازمانی هایپیشنهاد

 : باشدمی استعدادها و کاهش اعتماد کارکنان به سازمان( به شرح ذیل 

ای برای ارزیابی نیازهای نیروی انسانی سازمان و تعیین ی دولتی با برگزاری جلسات دوره هاسازمان که  شودمییشنهاد  پ •
تعداد کارکنان لازم بر اساس این نیازها از تورم پرسنلی جلوگیری نمایند. همچنین در صورتی که نیاز به افزایش کارکنان 

 های تخصصی برای ایجاد ساختارهای بهینه استخدام استفاده شود.وجود داشته باشد، از مشاوره

های آموزشی و ی دولتی مسیر واضحی برای ارتقاء شغلی ایجاد نمایند و با برگزاری برنامههاسازمان که  شودمیپیشنهاد  •
 ویژه افرادی که پتانسیل بالایی دارند، فرهنگ توسعه و یادگیری را ترویج دهند. ای برای تمامی کارکنان، بهحرفه

 دهی مناسب و ایجاد محیط کاری مثبت. های پاداش های جذاب برای نگهداری استعدادها، از جمله شیوهایجاد سیاست •

المللی های تبادل بین های کارآموزی و برنامهها، دورههای جذب استعدادها که شامل استخدام از دانشگاهطراحی برنامه •
 باشد. 

ارزش   آنها برای افکار و نظرات    مدیریتای که کارکنان احساس کنند  گونهحاکم کردن فرهنگ پاسخگویی در سازمان به  •
 .قائل شده است

فرسایش منابع انسانی، کاهش پاداش و کاهش رفاه   با سه مفهوم)  کاربردی در خصوص عامل افت انگیزه کارکنان  هایپیشنهاد

 : باشدمی کارکنان( به شرح ذیل 
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سازی انتظارات و شناخت ایجاد یک فضای کاری باز و تشویق به ارائه بازخورد مستمر بین کارکنان و مدیران، که به شفاف  •
 نقاط قوت و ضعف کمک خواهد کرد.

ای که از فشار اضافی کاسته شود و تعادل بین گونهای طراحی کنند بهبار کاری منصفانهبایست  ی دولتی میهاسازمان •
 .کار و زندگی حفظ گردد

ایجاد یک سیستم پاداش که بر اساس عملکرد، نوآوری و همکاری تعریف شود و به شناسایی و قدردانی از آثار مثبت  •
 کارکنان بپردازد. 

 فراهم کردن محیط کار سالم و مطمئن، با توجه به نیازهای جسمی و روانی کارکنان و ایجاد فضاهای سبز و تفریحی  •
 :باشدمی به شرح ذیل  رکود فرهنگی  کاربردی در خصوص هایپیشنهاد

ها را با مزایای تغییر و ضرورت  های آموزشی برای کارکنان برگزار کنند تا آن ی دولتی برنامههاسازمان که    شودمیپیشنهاد   •
 های آنلاین باشند. ها، سمینارها و دورهتوانند شامل کارگاه ها مینوآوری آشنا سازند. این آموزش 

ها تغییر را بپذیرند و به آن اعتقاد داشته باشند، کارکنان عنوان الگوی تغییر عمل کنند. اگر آن رهبران و مدیران باید خود به  •
 نیز ترغیب خواهند شد تا به تغییرات مثبت پاسخ دهند. 

گیری مشارکت داشته باشند. این کار باعث افزایش حس مالکیت به کارکنان این امکان را دهند که در فرآیندهای تصمیم •
 .گرددهای سازمانی میاعتمادی و تنششود و موجب کاهش بیها میدر میان آن 

 سازی برگزار کنند تا روابط میان کارکنان تقویت شود و حس تعلق و ارتباط افزوده گردد. رویدادهای غیررسمی و تیم •

 . باشدمیبه شرح ذیل   ثباتی سازمانیبی  کاربردی در خصوص هایپیشنهاد

توانند مشکلات  که کارکنان احساس کنند میطوریایجاد یک سیستم منظم برای گزارش و رسیدگی به تعارضات، به •
 صورت محترمانه و مؤثر مطرح کنند.خود را به 

 عنوان فرصتی برای یادگیری و رشد تلقی شوند. ارتقاء فرهنگ سازمانی که در آن گفتگو و اختلاف نظرها به  •

 هاویژه در سطوح مدیریتی برای پیشگیری از شدت گرفتن تنشهای واکنش به تعارض بهآموزش مهارت •

 . باشدمی در شرح ذیل  هاسازمانسازمانی و پیری  پذیریانعطافکاربردی جهت مقابله با کاهش  هایپیشنهاد

 های کاری متنوع، چابکی و انعطاف بیشتری به سازمان بدهند. ی دولتی، با تشکیل تیمهاسازمانکه  شودمییشنهاد  پ •

 فرآیندهای مشخصی برای مدیریت تغییرات و تحولات در سازمان ایجاد کنند. •

 ها و آموزش کارکنان برای مواجهه با آنها.طراحی سناریوهای ممکن برای مواجهه با بحران  •
 عبارتند از: کاهش خلاقیت و نوآوری کاربردی در خصوص   هایپیشنهاد

که یک فرهنگ نوآورانه ایجاد کنند و فضایی به وجود آورند که در آن کارکنان   شودمیی دولتی پیشنهاد  هاسازمانه  ب •
 .ها و پیشنهادات خود را مطرح کنندترغیب شوند ایده

های نوآورانه تشویقی برای افرادی که ایده  از نوآوری و خلاقیت در سازمان، تقدیر به عمل آید. بدین صورت که مراسم  •
 دهند، برگزار نمایند.ارائه می

 . های آموزشیها و دورههای خلاقیت و نوآوری به کارکنان از طریق کارگاهآموزش مهارت •

 . های فکری منجر شودتواند به گسترش افقکه میهای خاص های مختلف برای پروژههایی با تخصصتشکیل تیم •

 عبارتند از:  عوامل کلان محیطی  کاربردی در خصوص هایپیشنهاد

استراتژی • انطباق  و  اقتصادی  با شرایط جدید. تشکیل تیمپیگیری مستمر روندهای سیاسی و  برای مشاورههای  ها  ای 
 ها بر سازمان. بینی اثرات آنتحلیل این تغییرات و پیش
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جذب  • و  بخش خصوصی  با  همکاری  مانند  درآمدی،  منابع  در  تنوع  طریق  از  دولتی  مالی  تأمین  به  وابستگی  کاهش 
 های مختلف. های مالی از بخشها و حمایتگذاریسرمایه

 .هاریزی مالی جامع و بلندمدت برای مدیریت منابع مالی و استفاده بهینه از آنبرنامه  •
 

   ها و پیشنهاد به محققین آینده محدودیت

برای  ماده خام و پایه لازم . این عوامل،کرده استپیری سازمانی را شناسایی  عوامل و ابعاد مفهومی های کیفی این پژوهش،یافته

ی دولتی  هاسازمانبرای پایش این پدیده در    گیریقابل اندازههای کمیّ  سازی و ساخت شاخصعملیاتی،  گام بعدی پژوهشی، یعنی

. لذا دهد که مبنای توسعه ابزارهای سنجش در آینده قرار خواهد گرفتهستند. بنابراین، این مطالعه یک چارچوب مفهومی ارائه می 

پیشنهاد   آتی  پژوهشگران  بپردازند:  که،    شودمیبه  حوزه  این  توسعه  به  اصلی  مسیر  دو  در  مفهومی،  چارچوب  این  بر  اتکا  با 

اعتباریابی یک پرسشنامه استاندارد کمیّ نخست، بر مضامین هشت طراحی و  )مانند مقیاس گانه شناساییمبتنی  برای شده  هایی 

را فراهم    هاسازمانای  پذیری«( که امکان پیمایش گسترده و تشخیص مرحلهسنجش درجه »آتروفی سازمانی« یا »کاهش انعطاف

یا اقدام کند. دوم،  ی دولتی خاص، تا از یکسو روابط علیّ میان این عوامل و عملکرد  ها سازماندر   پژوهی انجام مطالعات طولی 

سازی فرهنگ یا های جوانسازمانی را آزمون کنند و از سوی دیگر، با طراحی و اجرای مداخلات مدیریتی هدفمند )مانند برنامه 

ی در آستانه پیری به چرخه پویایی و رشد را ارائه نمایند. در  هاسازمان سازی ساختار(، راهکارهای عملی برای بازگرداندن  چابک

تواند به  ی غیرانتفاعی( می هاسازمان های سازمانی متفاوت )مانند بخش خصوصی یا  نهایت، تطبیق و آزمون این چارچوب در بافت

 .غنای نظریه چرخه حیات سازمانی کمک شایانی کند

با شناسایی هشت عامل کلیدی مؤثر بر پیری سازمانی در   ی دولتی )کاهش کارایی، رکود فرهنگی، افت هاسازمانمقاله حاضر 

انعطاف ثباتی سازمان(، پذیری، کاهش خلاقیت و نوآوری، و بیانگیزه کارکنان، آتروفی سازمانی، عوامل کلان محیطی، کاهش 

های  دهد پیری سازمانی نه یک سرنوشت جبری، بلکه نتیجه انباشت ریسکدهد که نشان میچارچوبی مفهومی و جامع ارائه می

گذاران بخش دولتی این است که با نشده در مرحله بلوغ سازمان است. پیام اصلی این پژوهش برای مدیران و سیاستمدیریت

توان چرخه حیات سازمان را فعالانه  ها به ابزارهای پایش کمیّ، میموقع این علائم هشداردهنده کیفی و تبدیل آن تشخیص به

  تقویت   و فرایندها  بازطراحی  )از  ا حکم یک »نقشه خطر« را دارند که مسیر مداخلات استراتژیکهمدیریت کرد. در عمل، این یافته

 سازمان فروغلتیدن از جلوگیری برای محیطی( را  نوسانات برابر در آوریتاب افزایش و استعدادها مدیریت بهبود تا نوآوری فرهنگ

 .کندمی تضمین را جامعه به رسانیخدمت در دولتی یهاسازمان پویای بقای و سازدمی روشن افول، و جمود ورطه به
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