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A B S T R A C T 

The aim of this study is to present a conceptual model for managing social autism within 

Iranian governmental organizations, utilizing a qualitative research methodology based on 

thematic analysis. The research population consisted of academic experts, executive 

specialists in governmental organizations, organizational psychologists, autism researchers, 

and other relevant stakeholders in the field of social autism management in public sector 

workplaces. Sampling was conducted using a combination of purposive (judgmental) and 

snowball techniques, and thematic saturation was achieved after 17 semi-structured 

interviews. Data were collected through in-depth semi-structured interviews and analyzed 

using the six-phase thematic analysis method proposed by Braun and Clarke (2006). To 

ensure the validity of the study, the criteria of credibility, transferability, confirmability, and 

dependability were evaluated and confirmed. The inter-coder agreement rate was reported 

at 81%, indicating high reliability of the analysis. Thematic analysis results yielded 151 

semantic statements, which were categorized into 62 open codes, subsequently grouped into 

18 axial codes and ultimately synthesized into 5 main dimensions. These five dimensions 

include: "Strategic and Cognitive," "Communication and Interactions," "Cultural and 

Structural," "Leadership and Management," and "Individual and Behavioral." By providing 

an integrated and operational conceptual model, this study addresses contemporary 

challenges of social autism in governmental organizations and can serve as a guide for 

policymaking and the promotion of inclusive workplace environments. The novelty of this 

research lies in its presentation of the first localized conceptual model for managing social 

autism within Iranian governmental organizations. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

In today's complex and dynamic administrative environments, governmental 

organizations are increasingly facing multifaceted challenges that demand innovative and 

inclusive managerial approaches. One of the less-explored yet critically relevant 

phenomena in organizational behavior is “organizational social autism”—a metaphorical 

concept that refers to structural and behavioral patterns that reflect a lack of meaningful 

social interaction, resistance to external feedback, and an aversion to diverse viewpoints 

within public institutions. These tendencies often manifest as organizational isolation, lack 

of transparency, and limited collaboration, which in turn hinder responsiveness to societal 

needs and deteriorate public trust (1, 2). 

In contexts where hierarchical rigidity, bureaucratic inertia, and centralized 

decision-making dominate, such as in Iranian governmental bodies, these autistic 

tendencies become more entrenched. For instance, recent research suggests that over 45% 

of employees in Iranian public organizations experience challenges related to social 

interaction and effective communication (5), compared to only 30% in developed countries 

(6). These symptoms often result in inefficient policy outcomes and reduced employee 

engagement due to the lack of participatory mechanisms and inclusive leadership 

frameworks (3, 4). 

The theoretical foundation of this issue spans several conceptual frameworks. 

Organizational communication theory highlights that weak interpersonal communication 

limits internal cohesion and obstructs external adaptability (12). Similarly, leadership 

theory emphasizes the need for inclusive and transformational leadership styles that 

promote a psychologically safe and participatory environment. Additionally, theories of 

organizational change suggest that rigid structures and resistance to external inputs obstruct 

organizational learning and innovation. Furthermore, diversity and inclusion frameworks 

argue that embracing heterogeneity in thoughts and behaviors enhances organizational 

flexibility and performance (16, 17). 

Despite the theoretical richness, the empirical and localized understanding of social 

autism in public sector organizations—especially within Iran—is limited. Existing 

literature tends to focus either on autism as a medical condition (2) or on general 

communication and leadership challenges in organizations without integrating them into a 

coherent conceptual framework. To address this gap, the current study aimed to develop a 

context-sensitive, operational conceptual model of managing social autism in Iranian 
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governmental organizations. The model attempts to provide practical guidance for policy 

development, leadership strategy, and organizational reform by identifying key 

dimensions, components, and indicators involved in mitigating social autism. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a qualitative research design grounded in thematic analysis to 

explore the phenomenon of social autism within Iranian public sector organizations. A 

purposive and snowball sampling approach was used to select 17 participants, including 

academics, senior government officials, organizational psychologists, autism researchers, 

and NGO managers familiar with autism-related workplace dynamics. Data were collected 

through in-depth, semi-structured interviews ranging between 40 and 100 minutes. 

Thematic saturation was achieved after 17 interviews. The data were transcribed, coded, 

and analyzed using the six-phase thematic analysis method proposed by Braun and Clarke 

(2006), with support from MAXQDA 2020 software. Trustworthiness was ensured through 

triangulation, member checking, and calculating inter-coder agreement, which was 

reported at 81%. 

FINDINGS 

The thematic analysis resulted in the identification of 151 semantic expressions 

which were grouped into 62 open codes, 18 axial codes (core components), and ultimately 

five major themes: (1) Strategic and Cognitive, (2) Communication and Interactions, (3) 

Cultural and Structural, (4) Leadership and Management, and (5) Individual and 

Behavioral. 

1. Strategic and Cognitive Dimension: This dimension emphasizes organizational 

alignment with core values, responsiveness to community needs, and openness to 

diverse perspectives. Key indicators included the alignment of individual and 

organizational goals, clarity of mission, responsiveness to complaints, satisfaction 

rates, and the incorporation of stakeholder feedback. 

2. Communication and Interactions Dimension: This theme captures intra- and 

inter-organizational interaction quality, emphasizing emotional intelligence, 

effective listening, interdepartmental collaboration, and use of external inputs in 

decision-making. Indicators included participation in emotional intelligence 

training, presence of feedback mechanisms, and external consultancy use. 

3. Cultural and Structural Dimension: The cultural-structural layer reflects the 

degree of openness, flexibility, and structural adaptability. It included mechanisms 
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for staff suggestion systems, delegation, participation in surveys, and structural 

reforms aimed at flattening hierarchy and increasing process efficiency. 

4. Leadership and Management Dimension: Leadership was found to be central to 

addressing social autism. Indicators here included leadership supportiveness, 

employee empowerment, trust indices, training investment, and psychological 

safety. 

5. Individual and Behavioral Dimension: At the personal level, key behaviors such 

as conflict resolution skills, self-awareness, workplace loneliness, and risk tolerance 

were identified. Interventions like mentorship, team-building activities, and 360-

degree feedback were considered vital to supporting this layer. 

The integrated conceptual model, combining these five dimensions and their sub-

components, offers a systemic and operational blueprint for understanding and managing 

social autism in Iranian public organizations. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The study confirms that social autism is not an abstract or symbolic phenomenon 

but a real and observable pattern of organizational dysfunction that compromises 

adaptability, stakeholder engagement, and employee well-being. The model presented here 

aligns with existing organizational theories that emphasize the systemic nature of 

behavioral, structural, and leadership dynamics. Specifically, the strategic-cognitive 

dimension reflects the need for mission-driven alignment and external orientation. In 

organizations where goals are misaligned and feedback loops are weak, decision-making 

becomes insular and ineffective. The findings affirm the argument that without a deliberate 

effort to connect organizational operations with broader societal expectations, institutions 

risk becoming detached from their purpose. 

The communication and interaction dimension demonstrates that skill-based deficits 

and lack of psychological safety directly lead to organizational silence and internal friction. 

This supports prior findings that psychological safety is a crucial precondition for 

creativity, feedback exchange, and innovation. The integration of external viewpoints 

through consultations and stakeholder panels was particularly underdeveloped in the 

Iranian context, suggesting a deep-seated resistance to collaborative governance. 

Culturally and structurally, the results underscore the necessity of breaking 

hierarchical silos and introducing participatory mechanisms that encourage employee 

voice and initiative. Bureaucratic inertia, coupled with a top-down administrative culture, 

was found to be a critical enabler of social autism. Organizational resilience, as the 
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literature suggests, depends heavily on cultural flexibility and the ability to decentralize 

decision-making. 

Leadership and managerial dimensions emerged as pivotal. Leaders set the tone for 

organizational openness, trust, and empowerment. Where leaders were supportive and 

communicative, signs of social autism were less pronounced. Conversely, punitive and 

transactional leadership styles exacerbated social withdrawal and disengagement. As such, 

cultivating transformational leadership is not a peripheral luxury but a central strategy in 

mitigating social autism. 

Finally, individual behavioral competencies such as emotional self-regulation, 

conflict resolution, and personal initiative were shown to be essential. Employees who 

lacked these attributes not only struggled to collaborate effectively but also contributed to 

a broader culture of alienation and withdrawal. Investment in individual development 

programs, therefore, is not merely an HR function but a strategic imperative. 

In conclusion, the model developed through this research offers a localized, 

theoretically grounded, and operational framework for diagnosing and managing social 

autism in governmental organizations. It highlights the interconnectedness of strategy, 

communication, structure, leadership, and individual behavior in shaping organizational 

health. While the model is contextually situated within Iran’s public sector, its core 

principles are applicable to other bureaucratic environments facing similar challenges. 

Future efforts should focus on validating this model quantitatively and implementing pilot 

interventions to test its practical efficacy in transforming organizational culture toward 

inclusion, responsiveness, and innovation. 
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 یدیواژگان کل

 ،یاجتماع سمیاوت

 ،یدولت یهاسازمان

 ،یمدل مفهوم ت،یریمد

 مضمون لیتحل

 چکیده 

ا ارائه مدل مفهوم  نیهدف  ک  ران،یا  یدولت  یهادر سازمان   یاجتماع  سمی اوت  تیریمد  یپژوهش  مبتن  یفیبه روش    ل ی بر تحل  یو 

  ، یروانشناسان سازمان  ،یدولت  یهاسازمان   ییاجرا  نیمتخصص   ،یدانشگاه  نیپژوهش شامل متخصص   یمضمون است. جامعه آمار

به صورت    یریگبود. نمونه  یکار دولت  طیدر مح  یاجتماع   سمیاوت   تیریبا مد  تبطنظران مرصاحب  ریو سا  سمیپژوهشگران حوزه اوت

ها از  . داده دیرس  یبه اشباع مضمون  افتهیساختارمهیمصاحبه ن   17انجام شد و با    یبرف( و گلولهیهدفمند )قضاوت  یهااز روش  یبیترک

گانه براون و کلارک  مضمون بر اساس مراحل شش   لی تحل  وشو با استفاده از ر  یآورجمع   افتهیساختارمه ین  ق یعم  یهامصاحبه   قیطر

 یبررس  نانیاطم  تیو قابل  یریدپذییتأ  ،یریپذ(، انتقالتیاعتبار )مقبول  یارهایپژوهش، مع  ییاز روا   نانیاطم  یشدند. برا  لی ( تحل2006)

عبارت    151مضمون    ل یتحل  جی. نتااست  لی تحل  یبال   ییایدهنده پاگزارش شد که نشان   %81شدند و درصد توافق دو کدگذار    دییو تأ

»ارتباطات    «،یو شناخت  یپنج بعد شامل »راهبرد  نی کرد. ا  یبنددسته   یبعد اصل  5و    یکد محور  18در    تاًیکد باز و نها  62را در    ییمعنا

 ی مدل مفهوم  کیپژوهش با ارائه    نی. اباشندیم  «یو رفتار  یو »فرد  ت«یریو مد  ی»رهبر  «،یو ساختار  یو تعاملات«، »فرهنگ

چالش   ،یاتیعمل  و   کپارچهی اوت  یهابه  سازمان   یاجتماع  سمیمعاصر  م  یدولت  یهادر  م  دهدی پاسخ   یبرا  ییراهنما   تواندیو 

 تیریمد  یشده برا  یسازیبوم  یمدل مفهوم  نیپژوهش در ارائه اول  نیا  یباشد. نوآور  ریفراگ  یکار  یهاطیمح  جیو ترو   یگذاراست یس

 .نهفته است رانیا یدولت یهادر سازمان   یاجتماع سمیاوت

 دهی:شیوه ارجاع

پژوهش  .  های دولتی ایران: رویکردی برآمده از تحلیل مضمونسازمانمدل مفهومی مدیریت اوتیسم اجتماعی در  (.  1404)  داود.  ، یاکجوریمهران.، و ک  ، ییکلا  عیبا  ینغمه.، مختار  ان، یهانیک
 . 1-22(، ۳)5 و نوآوری در تربیت و توسعه، 
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 مقدمه

ها مستلزم  مؤثر آن   تیری اند که مدمواجه   ی و ارتباط  ی انسان  ،یساختار   ی های دگیچی از پ  یاها با مجموعه در عصر حاضر، سازمان 

در    رگذاری شده اما تأثکمتر شناخته  یهادهی از پد ی ک یاست.   یرفتار سازمان  ق ی بر فهم عم ی جامع و مبتن ن، ینو  یی کردها ی از رو ی برخوردار

سازمان  "یاجتماع   سم یاوت"  ان، ی م  نیا وضع  ی در سطح  به  یت یاست؛  نمادکه  ناتوان  ن یطور  برقرار  ا ی  ی به  در  مؤثر    ی ضعف  تعاملات 

نسبت   یتفاوت ی و ب  یخارج   یهای به انزوا، مقاومت در برابر ورود  شی گرا  ،ییهاسازمان   نی اشاره دارد. در چن  یسازمانو برون   یسازماندرون 

  شود ی م  نفعان ی و از دست رفتن ارتباط مؤثر با ذ  ،یریگم یتصم  ندیاختلال در فرآ  ،ییپاسخگو  شکاه  سازنه یمتنوع، زم  یهادگاه یبه د

  ر یتأث  زین  یوربهره   تیو در نها   یمیانسجام ت  ،یاجتماع   هیاست، بلکه بر سرما  یسازمان   ی ریادگی  یبرا  یتنها مانعنه   دهی پد  نی . ا(2,  1)

 . ( 4, 3)گذارد ی م ی منف

و کمتر منعطف، شدت   کیمتمرکز، بوروکرات ی ساختارها لیدلبه ران ی در بافت ا  ،ی دولت یهادر سازمان   یاجتماع  سمیاوت دهی پد

و    یاز کمبود تعاملات اجتماع  ران ی ا  یدولت   ی درصد از کارکنان در نهادها  45حدود    ،ی دانیم  یامطالعه . براساس  ابد یی م  ی شتریو نمود ب

، نشانگر  (6)درصد گزارش شده است   ۳0که نرخ آن حدود   افتهیتوسعه  ی با کشورها سه یدر مقا  زانیم ن ی. ا (5) برندی ارتباط مؤثر رنج م 

ادار  یو رفتار  یارتباط   یهاه یوجود بحران در ل تبادل اطلاعات، تمرکزگرا  ی نظام  غلبه    ، یریگم یدر تصم  ییکشور است. ضعف در 

 . (8,  7) شوند ی محسوب م تیوضع ن یدر بروز ا یاشهیاز عوامل ر یانسان ی هاو عدم آموزش مهارت  یفرهنگ رسم 

فشارها  ی های فناور  ،ی طیمح  تحولت  و  سو  ی دولت   ی هاسازمان   ، یاجتماع   ینوظهور  به  تا  است  کرده  وادار    رشیپذ  ی را 

 سمیکه دچار اوت  ییها حال، سازمان   نی . با ا (10,  9)حرکت کنند    تیری در سبک مد   یو نوآور  یسازمانن یب  یمتنوع، همکار  یهادگاه ید

موضوع در    ن ی. اسازند ی جامعه جدا م  یا یپو   انی الزامات ناکارآمد عمل کرده و معمولً خود را از جر  نی ا  رش یهستند، در پذ   ی اجتماع

در خلأ پرداخته و منجر    ی گذاراستیجامعه، به س  یصدا  دنیشن  یجاکه سازمان به  ییمشهود است؛ جا  زین  ی خارج  نفعانی تعامل با ذ

 . (11, 3) شود ی م  آمدناکار ییهااستیبه س

ارتباطات    ه ینمود. نظر  ل یتحل  ی چارچوب مفهوم  ن یبا اتکا بر چند   توان ی ها را مدر سازمان   ی اجتماع  سمیاوت  ده یپد   ،یمنظر نظر   از

بر    زین ی رهبر  هیدر سازمان است. نظر  یجمع   ی ریادگی اطلاعات و    انی مانع جر   ، یفردن یکه ضعف در تعاملات ب  کندی م  د یتأک  یسازمان

  ن یتراز مهم  یک ی  ی تیحما   ی که سبک رهبر  ییدارد، تا جا  دیتأک  هادگاه ی نظر و تنوع د اختلاف   یبرا  رندهی امن و پذ  یط یمح  جادیا  تیماه

مقاومت در برابر    ،یسازمان   ه توسع  دگاه ی از د  ن،ی. همچنشود ی ها شناخته مدر سازمان   یارتباط   ی آورتاب  شی عوامل کاهش انزوا و افزا

  ی اجتماع سمیاوت یدارا  ی هاکه در سازمان  یت یاست؛ وضع یط یمح د یجد ی ازهایسازمان در مواجهه با ن  یتحرکی از ب  یانشانه رات، ییتغ

 . (12) دارد  یشترینمود ب

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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در    ف یضع یی توانا ن، یی پا  یارتباط ی هاکه مهارت  ی دارند. افراد یی سهم بسزا  ده یپد   ن یو تداوم ا ی ریگدر شکل  ز ین ی فرد ابعاد

  ی هاگسست   د یتشد   سازنه یمؤثر داشته باشند، بلکه زم  یهمکار  هام یبا ت  توانند ی تنها نممحدود دارند، نه ی حل تعارض و سطح خودآگاه 

در    یتوجهنقش قابل   تواندی م   ، یفردنیو ارتباطات ب  ی می کار ت  ،ی جانیمستمر در حوزه هوش ه  ی ها. آموزش( 14,  13)  شوند ی م  ی سازمان

 . ( 15)کند  فایا یی هات یوضع ن یاز چن ی ریشگیپ

مورد    رنده،ی ادگیسازمان پاسخگو و    کی  نی ادیعنوان اصول بنو تنوع به  تیتوجه به جامع  ،یمنابع انسان  یگذاراست یحوزه س  در

  ی طیمح  توانند ی کنند، م  ت یخاص حما  ی هاو گروه  هات یاقل  یهادگاه ی که از د  یانگرانهجامع   یهااستیقرار گرفته است. در واقع، س  دیتأک

نشان    ها ی حال، بررس  ن ی. با ا( 17,  16) به حداقل برسد    ی اجتماع  سمی چون اوت  ییهاده ی که در آن پد  ند ینما  جادیا  یو مشارکت   ریفراگ

است    بیغا   ا ی  فی متنوع، ضع  یهاداشت و مشارکت گروه جذب، نگه   یمؤثر برا   ی سازوکارها  ران، یا  ی دولت  ی نهادها  شتر یکه در ب  دهد یم

(5) . 

  ی محور از عوامل مشارکت   یو فقدان سازوکارها   ، یریگم یتمرکز در تصم  ،یمراتبسلسله   ی وجود ساختارها  ز، ین  ی بعد ساختار  از

  محور،م یتخت و ت  ف،منعط ی. ساختارها(19, 18) دهندی سوق م طیو قطع ارتباط با مح ی تحرکی انزوا، ب ی هستند که سازمان را به سو

 . (21,  20) آورند ی را فراهم م ییپاسخگو  ش یو افزا  یسازم یاطلاعات، مشارکت کارکنان در تصم ترعیدر مقابل، امکان تبادل سر 

و    یحل مسأله گروه   ،یفردن ی تعامل ب  رینظ  ی انسان  یهاهوشمند، مهارت   یهای و فناور  یدر عصر هوش مصنوع  ن،ی همچن

پرورش    یکه فاقد بسترها  ییهاسازمان   ن،ی . بنابرا(7)اند  مطرح شده   هان ی در برابر ماش یکارکنان انسان یرقابت  تیعنوان مز به  ت،یخلاق

 و تطابق مواجه خواهند شد.  ییچندان دور با بحران کارانه ندهیهستند، در آ  اهمهارت  نیا

احساس    ران ی ا یدولت یهادر سازمان  یاجتماع  سمیاوت  تیر یمد یبرا یبوم  ی مفهوم  یهابه توسعه مدل یمبرم ازیرو، ن نیا از

سنجش    ی برا  یی بپردازد و سازوکارها  ده یپد  ن ی ا  ی و فرد  ی رهبر  ، یساختار  ، یارتباط   ک، یبتواند به ابعاد استراتژ  د ی با  ی مدل   ن ی. چنشود یم

آن    یمضمون، در پ   ل یبر تحل   ی و مبتن  ی فیک  ی کردی. پژوهش حاضر با رو (23,  22,  10)ها ارائه دهد  ن حوزهیاز ا  ک یو مداخله در هر  

را    رانی ا   یدولت  یهادر سازمان   ی اجتماع  سمیاوت  تیریمرتبط با مد   یهاها، ابعاد و شاخص خبرگان، مؤلفه   یهادگاه ی است تا از خلال د

 کند.  یبندو دسته  یی شناسا

  ران یا  یدولت  یهادر سازمان  یاجتماع  سمیاوت  تیری مد  یمناسب برا  یپژوهش آن است که: مدل مفهوم نیا  ی محور  پرسش

 در آن لحاظ گردد؟ د یبا ییهاو چه ابعاد و مؤلفه  ستیچ

 روش پژوهش 

پژوهش حاضر با رویکرد کیفی و مبتنی بر روش تحلیل مضمون طراحی شده است تا مدل مفهومی مدیریت اوتیسم اجتماعی  

ها و  های کاربردی است و با هدف شناسایی و استخراج ابعاد، مؤلفه های دولتی ایران را ارائه دهد. این مطالعه از نوع پژوهش در سازمان 
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ای طراحی  گونه شناسی این پژوهش به های دولتی ایران انجام شده است. روش های مرتبط با اوتیسم اجتماعی در سازمان زیرشاخص 

سازی نتایج را تضمین کند. جامعه  اندرکاران، اعتبار، جامعیت و قابلیت عملیاتی های خبرگان و دست شده که ضمن انعکاس دقیق دیدگاه 

شناسی و روانشناسی با تخصص  نظران حوزه مدیریت، منابع انسانی، علوم اجتماعی، جامعه پژوهش حاضر شامل متخصصین و صاحب 

های دولتی ایران بود.  در زمینه اوتیسم، اوتیسم اجتماعی یا مسائل سازمانی مرتبط با افراد دارای اختلالت طیف اوتیسم در سازمان 

های حضور افراد دارای اوتیسم در محیط کار آشنایی  ها و فرصت تی که با چالش های دولهمچنین، مدیران و کارشناسان ارشد سازمان 

برفی انجام های هدفمند )قضاوتی( و گلولهگیری به صورت ترکیبی از روش دادند. نمونه داشتند، بخشی از جامعه آماری را تشکیل می 

  نفر از خبرگان کلیدی به صورت هدفمند و بر اساس شناخت تیم پژوهشی از تخصص و سوابق علمی و عملی   6شد. در مرحله اول،  

های دولتی و آشنایی با مسائل مربوط به اوتیسم و تنوع در سازمان انتخاب شدند و سپس، با استفاده از  در زمینه مدیریت سازمان ها  آن 

گلوله  مجموع  11برفی،  روش  در  شدند.  اضافه  نمونه  به  اولیه  خبرگان  توسط  معرفی  طریق  از  دیگر  انجام  نفر  با  مصاحبه    17، 

ای به مضامین  های تازه های جدید، بینش ها، داده ها حاصل شد؛ به این معنی که با ادامه مصاحبه ساختاریافته، اشباع مضمونی در داده نیمه

سال سابقه فعالیت اجرایی یا پژوهشی مرتبط در حوزه مدیریت    5کردند. معیارهای ورود به مطالعه شامل داشتن حداقل  قبلی اضافه نمی 

انسانی یا روانشناسی صنعتی و سازمانی، آشنایی با چالش سازمان  انسانی،  ها و فرصتهای دولتی، منابع  های مربوط به تنوع نیروی 

در  های عمیق و تحلیلی در مورد ابعاد اجتماعی و مدیریتی اوتیسم ویژه افراد دارای اوتیسم، در محیط کار دولتی، توانایی ارائه دیدگاه به

ها، تنوع در انتخاب خبرگان از نظر  ها و رضایت آگاهانه برای شرکت در مصاحبه و ضبط صدا بود. برای اطمینان از جامعیت داده سازمان 

 سابقه کاری، تخصص علمی و نوع سازمان )مراکز پژوهشی، دانشگاهی و نهادهای دولتی( مدنظر قرار گرفت.  

صورت باز و با هدف  آوری شدند. سؤالت مصاحبه بهساختاریافته جمع های عمیق نیمههای پژوهش از طریق مصاحبهداده 

  "های دولتی ایرانمدیریت اوتیسم اجتماعی در سازمان "کنندگان در مورد  های مشارکتها و تحلیل کاوش عمیق در تجارب، دیدگاه 

طراحی شدند. سؤالت اولیه بر اساس مرور ادبیات نظری مرتبط با اوتیسم، مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و مطالعات سازمانی  

های  های دولتی، فرهنگ سازمانی، نقش رهبری در ایجاد محیط های ارتباطی و تعاملی در سازمان تدوین شدند و موضوعاتی مانند چالش 

دادند. در پایان هر مصاحبه،  ه افراد دارای اوتیسم اجتماعی را پوشش می وری و رفافراگیر و راهکارهای مدیریتی برای افزایش بهره 

های جدید  ای در این حوزه وجود دارد که به آن نپرداخته باشیم؟« مطرح شد تا امکان بیان دیدگاه سؤالی باز مانند »آیا موضوع یا نکته

دقیقه گزارش شد. برای    60ها حدود  دقیقه بود و میانگین زمان مصاحبه   100تا    40زمان هر مصاحبه بین  تر فراهم شود. مدت و جامع 

داده  دقیق  یادداشت ثبت  بر  علاوه  کتبی  ها،  یا  شفاهی  رضایت  مصاحبه،  هر  از  پیش  شد.  استفاده  صدا  ضبط  دستگاه  از  برداری، 

رمشارکت گمنامی(  و  )مانند حفظ محرمانگی  پژوهش  اخلاقی  تا ملاحظات  اخذ شد  برای ضبط گفتگو  گردد. مکان  کنندگان  عایت 

های دانشگاهی انجام کنندگان انتخاب شد و اغلب در فضاهای آرام و خصوصی مانند دفاتر کاری یا محیط ها با توافق مشارکتمصاحبه 
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ای حاوی جزئیات پژوهش، اهداف اصلی و سؤالت کلیدی از طریق پست الکترونیکی  کنندگان، نامهگرفت. برای آمادگی بیشتر مشارکت

 ارسال شد.  ها آن  برای

داده  مراحل شش تحلیل  اساس  بر  تحلیل مضمون  از روش  استفاده  با  پژوهش  این  و کلارک های  براون  پیشنهادی    1گانه 

سازی شده، چندین بار به دقت مطالعه و مرور شد تا  های پیاده ها(، متن کامل مصاحبه انجام شد. در مرحله اول )آشنایی با داده  (2006)

به دست آورد. در مرحله دوم )تولید کدهای اولیه(، عبارات معنایی کلیدی و جملات  ها  آن   پژوهشگر درک عمیق و جامعی از محتوای 

کد اولیه شناسایی گردید. در مرحله سوم )جستجوی مضامین(، کدهای    151مهم مرتبط با موضوع پژوهش از هر مصاحبه استخراج و  

بندی شدند. در مرحله چهارم )بازبینی مضامین(، مضامین  های معنایی گروه پوشانی ها، ارتباطات مفهومی و هم اولیه بر اساس شباهت 

شده مورد بررسی و پالیش قرار گرفتند و اطمینان حاصل شد که مضامین از انسجام درونی کافی برخوردارند و از یکدیگر  اولیه شناسایی 

گذاری شد و ارتباط آن با اهداف  نام  گذاری مضامین(، هر مضمون به طور واضح تعریف و متمایز هستند. در مرحله پنجم )تعریف و نام 

ها در قالب یک مدل مفهومی جامع برای مدیریت اوتیسم پژوهش مشخص گردید. در نهایت، در مرحله ششم )تهیه گزارش(، یافته 

 استفاده شد.   MAXQDA 2020 افزارها از نرم های دولتی ایران ارائه گردید. برای سازماندهی و تحلیل داده اجتماعی در سازمان 

نتایج در این پژوهش کیفی، معیارهای مربوطه مورد   5و قابلیت اطمینان  4، تأییدپذیری ۳پذیری ، انتقال 2برای اطمینان از اعتبار 

شده برای  ها و کدهای استخراج سازی شده مصاحبه توجه قرار گرفتند. برای اطمینان از مقبولیت، از منابع موجود استفاده شد و متن پیاده 

کنندگان در پژوهش ارسال گردید و از نظرات آنان برای پالیش، تصحیح و تأیید کدها و مضامین بهره گرفته شد. به  برخی از مشارکت 

ها و گزارش محیط  شناختی، تجربه نمونه های جمعیت پذیری، از طریق مستندسازی دقیق برای دیگر محققین، گزارش منظور انتقال 

های مشابه فراهم گردد. برای تأییدپذیری، تمامی مراحل پژوهش به صورت شفاف  ها به زمینه پژوهش ارائه شد تا امکان تعمیم یافته 

  مستندسازی شد تا قابلیت بازبینی توسط محققان دیگر وجود داشته باشد. به منظور قابلیت اطمینان، از درصد توافق بین دو کدگذار 

دهنده پایایی بالی فرآیند تحلیل و قابلیت اطمینان به  گزارش شد که نشان   %81(،  1مستقل استفاده شد و درصد توافق طبق جدول )

 . نتایج است

کنندگان محرمانه نگه داشته شد و  رعایت اصول اخلاقی در تمامی مراحل پژوهش مورد توجه قرار گرفت. هویت مشارکت 

کنندگان  صورت شفاف برای مشارکت ها اخذ شد و اهداف پژوهش به صورت ناشناس تحلیل شدند. رضایت برای ضبط مصاحبهها به داده 

 . توضیح داده شد تا درک کاملی از فرآیند داشته باشند 

.
تعداد  موارد  توافقات 

تعداد  کل کدها 
×  = درصد پایایی 100

 
1 Brown & Clarke 
2 Credibility 
3 Transferability 
4 Confirmability 
5 Dependability 
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 . نتایج بررسی پایایی دو کدگذار1جدول 

 درصد پایایی  تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد کل کدها  شماره مصاحبه 

3 27 22 5 48/81% 

8 22 18 4 82/81% 

13 31 25 6 65/80% 

 %25/81 15 65 80 کل

 ها یافته

  ی اجتماع سمیاوت تیری مد یمضمون انجام شده است، به ارائه مدل مفهوم لی تحل کردیکه با رو ، یف یپژوهش ک  نیا  یهاافتهی

  ت یری نظران حوزه مد نفر از خبرگان و صاحب   17ها با مصاحبه   ق یعم  ل ی مدل بر اساس تحل  ن ی. ا پردازدی م   رانیا  ی دولت  یهادر سازمان 

اجتماع  علوم  فرآ  ران یا  ی دولت   یها در سازمان   ی و  است.  به شناسا  ل ی تحل  ند یاستخراج شده  منجر  اصل   یی مضمون  بعد  شامل    ، یپنج 

از    کی . هر  دی گرد  "یو رفتار  یفرد"و    "تیر یو مد  یرهبر"،  "یو ساختار  یفرهنگ"،  "ارتباطات و تعاملات"،  "یو شناخت  یراهبرد"

شناختی  ( اطلاعات جمعیت 2در جدول )  اند.شده   ان یب  ل یبه تفص  هاست که در ادام  یمرتبط   یهارشاخص ی ها و زابعاد، شامل مؤلفه   نیا

 شونده نشان داده شده است. افراد مصاحبه

 کنندگان در پژوهشمشارکت شناختی . اطلاعات جمعیت 2جدول 

 سابقه مرتبط )سال(  حیطه و گرایش تخصصی  جنسیت سن  تحصیلات  نوع فعالیت  ردیف 

M1  15 مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی  مرد 48 دکتری استاد دانشگاه 

M2  20 گذاری عمومی مدیریت دولتی، سیاست مرد 55 دکتری مدیر ارشد سازمان دولتی 

M3  10 روانشناسی صنعتی و سازمانی، تنوع و شمول زن  42 دکتری روانشناس سازمانی 

M4 8 علوم اعصاب، اختلالات طیف اوتیسم زن  40 دکتری پژوهشگر حوزه اوتیسم 

M5  18 توانمندسازی کارکنان، سلامت روان در کار  مرد 50 کارشناسی ارشد  مشاور منابع انسانی 

M6  22 شناسی سازمانی، فرهنگ سازمانی جامعه مرد 52 دکتری استاد دانشگاه 

M7 کارشناس ارشد HR  9 جذب و نگهداری، مدیریت عملکرد  زن  37 کارشناسی ارشد  دولتی 

M8 12 حمایت از افراد دارای اوتیسم، توانبخشی  مرد 45 کارشناسی ارشد  نهادمدیر پروژه سازمان مردم 

M9  17 رفتار سازمانی، هوش هیجانی مدیریت  زن  50 دکتری استاد دانشگاه 

M10 25 اصلاحات اداری، توسعه سازمانی  مرد 60 دکتری خانه معاون وزارت 

M11  14 های ارتباطی آموزش سازمانی، مهارت مرد 43 دکتری متخصص آموزش و توسعه 

M12 16 تشخیص و مداخله اوتیسم زن  47 دکتری روانشناس بالینی 

M13  11 های اجتماعی، خدمات دولتیحمایت مرد 39 کارشناسی ارشد  اجتماعیکارشناس رفاه 

M14  20 پذیری اجتماعیاخلاق در سازمان، مسئولیت مرد 53 دکتری استاد دانشگاه 

M15  13 مدیریت تیم، ارتباطات درون سازمانی  زن  41 کارشناسی ارشد  مدیر میانی سازمان دولتی 

M16  15 شناسی اجتماعی، تنهایی در کار آسیب مرد 49 دکتری مشاور روانشناسی 

M17 23 مدیریت استراتژیک، تحول سازمانی  مرد 58 دکتری خانه مدیرکل وزارت 
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 الف( گام اول: کدگذاری باز و استخراج کدهای محوری

ها و  با داده   قی عم  یی( است، به آشنا2006مضمون بر اساس روش براون و کلارک )  لیگام از تحل  نی مرحله، که اول  نی در ا

مصاحبه انجام شده با خبرگان، متن هر مصاحبه    17  یتمام   ق یدق  یسازاده ی باز( پرداخته شد. پس از پ  ی)کدها   ه یاول  ی کدها  دی سپس تول

عبارت و جمله معنادار که    151  ی . سپس، تمامابد یها دست  آن   ی از محتوا  ی و جامع  ق ی به درک عم  وهشگربارها و بارها مطالعه شد تا پژ

مرتبط با آن اشاره داشتند، استخراج   یها ها، ابعاد و مؤلفهها، فرصت چالش  ،ی دولت  یهادر سازمان   یاجتماع سمیبه موضوع اوت یبه نوع

  دهیکش  رون یها باز دل داده   ماًیبودند که مستق  یانخوردهخام و دست   میباز، مفاه  ی کدها  ن ی شدند. ا  یی شناسا  هیباز اول  ی و به عنوان کدها

  18در قالب    گر،یکد یشان با  و ارتباط  یو مفهوم   ییمعنا  یهاکد باز بر اساس شباهت   62و    ییعبارت معنا  151  نیشده بودند. در ادامه، ا 

بود    تری کل   میخام در مفاه  یهاداده   عیحجم وس  یو سازمانده   یسازخلاصه  حله،مر  نی شدند. هدف از ا  یبندها( گروه )مؤلفه   یکد محور

  یی باز، استخراج عبارات معنا  یکدگذار  ند یاز فرآ   یا، نمونه 2شد. جدول    ل یتحل   ی در مراحل بعد  یاصل   نی مضام  یریگشکل   سازنهیکه زم

 : دهد ی م شونده مربوطه نشان ها( را به همراه کد مصاحبه)مؤلفه  ی محور یو کدها 

 کدهای محوریو  هیاول ی. کدها3جدول 

 تعداد فراوانی  کد مصاحبه  کد باز  ها( )مؤلفه ی محور یکدها

مأموریت   و  فلسفه  به  اتصال 

 سازمان 

 M1, M2, M10 3 همسویی اهداف فردی و سازمانی 

 M4, M8, M15 3 انداز سازمانی نمره درک چشم

 M3, M6, M11 3 ها ارجاع به مأموریت در گزارش

 M5, M9, M13, M14 4 های بنیادین شناخت ارزش

 M7, M12, M16 3 زمان پاسخگویی به شکایات  پاسخگویی به نیازهای جامعه 

 M1, M2, M10 3 های مبتنی بر نیازسنجی پروژه

 M4, M8, M15 3 مندی ارباب رجوع درصد رضایت

 M3, M6 2 نفعان جلسات مشترک با ذی

 M5, M9, M11, M13 4 اجرای پیشنهادات کارکنان  های متنوع پذیرش دیدگاه

 M14, M17 2 سازوکار بازخورد خارجی 

 M1, M2, M4 3 ها تنوع نگرش در کمیته

 M8, M10, M15 3 تغییر سیاست بر اساس بازخورد 

مهارت و  ارتقاء  ارتباطی  های 

 انسانی 

 M3, M6, M11 3 های آموزشی هوش هیجانی دوره

 M7, M12 2 امتیاز ارتباط مؤثر مدیران 

 M1, M2, M16 3 فردی کاهش تعارضات بین

 M4, M8, M10 3 نمره مهارت گوش دادن فعال 

و   باز  ارتباط  فرهنگ  ایجاد 

 تیمی 

 M3, M5, M15 3 ارتباطات غیررسمی استفاده از 

 M9, M13, M14 3 واحدی های کاری بینتعداد تیم

 M1, M2, M17 3 امنیت روانی برای بیان مخالفت 

 M4, M10 2 فرکانس جلسات بازخورد دوطرفه 

های خارجی  استفاده از ورودی

 گیریدر تصمیم

 M8, M15 2 کارگیری مشاوران خارجی به

 M3, M6, M11 3 مبتنی بر تحقیقات بازار تصمیمات 

 M7, M12 2 های مشورتی تخصصیپنل 

و   اجتماعی  تعاملات  افزایش 

 سازمانی همکاری بین

 M1, M2, M16 3 های مشترک نامهتعداد تفاهم

 M4, M10 2 های ملی مشارکت در پروژه
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 M8, M15 2 رویدادهای اجتماعی کارکنان 

 M3, M5 2 منابع گذاری دانش و اشتراک

و   باز  سازمانی  فرهنگ  ایجاد 

 مشارکتی 

 M9, M13 2 تعداد پیشنهادات در سامانه 

 M14, M17 2 ها درصد مشارکت در نظرسنجی

 M1, M2 2 میزان تفویض اختیار 

مدیریت  انعطاف و  پذیری 

 تغییر 

 M4, M8, M10 3 سازی فرآیند جدید زمان پیاده

 M3, M15 2 های تحول پروژهدرصد موفقیت 

 M6, M11 2 سطح مقاومت منفی در برابر تغییر

سلسله   ساختارهای  اصلاح 

 مراتبی و غیر منعطف 

 M7, M12, M16 3 تعداد سطوح مدیریتی

 M1, M2 2 میانگین زمان تأیید اداری 

 M4, M10 2 درصد مکانیزاسیون فرآیندها 

در   تنوع  و  جامعیت  توسعه 

 سازمان 

 M8, M15 2 تنوع جنسیتی و سنی مدیران 

 M3, M5 2 ها های حمایتی اقلیتسیاست

 M9, M13 2 های ضدتبعیضنامهآیین

ایجاد محیطی هماهنگ توسط  

 رهبران 

 M1, M14, M17 3 نرخ جابجایی داوطلبانه 

 M2, M4, M10 3 نمره سبک رهبری حمایتی

 M8, M15 2 درصد احساس احترام در محیط کار 

 M3, M6 2 تعداد شکایات از رفتار مدیران 

 M7, M11 2 بودجه سرانه آموزش  توانمندسازی منابع انسانی 

 M12, M16 2 ها درصد مشارکت در دوره

 M1, M2 2 نمره خودارزیابی تسلط شغلی 

حمایت   و  اعتماد  ایجاد 

 سازمانی 

 M4, M10 2 شاخص اعتماد عمودی )به مدیر( 

 M3, M8, M15 3 افقی )به همکار( شاخص اعتماد 

 M5, M9 2 درصد احساس حمایت رفاهی

 M13, M14 2 پذیریمیزان حمایت مدیر از ریسک

مهارت حل  افزایش  های 

 تعارض 

 M1, M17 2 میانگین زمان حل تعارض 

 M2, M4 2 های حل تعارض تعداد کارگاه

 M8, M10 2 گری درصد استفاده از میانجی

انزوای کاری و تنهایی  کاهش  

 کارکنان 

 M3, M15 2 نمره مقیاس تنهایی در کار 

 M6, M11 2 سازی های تیمتعداد فعالیت

 M7, M12 2 های منتورشیپ وجود برنامه

و   خودآگاهی  افزایش 

 خودمدیریتی 

 M1, M2, M16 3 تطابق خودارزیابی و ارزیابی مدیر 

 M4, M10 2 درصد تحقق اهداف عملکردی 

 M8, M15 2 درجه  360استفاده از بازخورد 

 M3, M5, M9 3 های نوآورانه حمایت مالی از ایده پذیری تقویت اعتماد و ریسک

 M13, M14 2 پذیرش شکست به عنوان یادگیری 

 M1, M17 2 میزان ترس از بیان اشتباهات 

 

 ( یانتخاب ی)کدها نیمضام ینیب( گام دوم: جستجو و بازب

کدها پرداخته    نی ا  شتر یب  یسازو خلاصه   ی گام به سازمانده   ن یباز، در ا  ی از مرحله کدگذار  ی کد محور   18از استخراج    پس 

  ی ترع یوس  یهادر گروه   ،ی و منطق  یباز بودند، بر اساس ارتباطات مفهوم  یاز کدها   یامجموعه   ندهینما  کیکه هر    ، یمحور  یشد. کدها 

از مدل    ی کل  یاحوزه   ک، یکه هر    د ی( گردیانتخاب  ن ی)مضام  یپنج بعد اصل   ی ریگو شکل   ییبه شناسا  رمنج   ند یفرآ   ن یشدند. ا  یبندطبقه
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ارتباطات و  "،  "یو شناخت  یراهبرد"ابعاد عبارتند از:    نی . ادهندی را پوشش م  یدولت   یهادر سازمان   یاجتماع   سمیاوت  تیری مد  یمفهوم

 . "ی و رفتار یفرد" و  "تیر یو مد ی رهبر"، "یو ساختار  یفرهنگ "، "تعاملات

  ک یرا در خود داشتند، در قالب    یمرتبط   ای مشترک    میکه مفاه  یمحور   ی تلاش شد تا کدها  ن، یمضام  یمرحله جستجو   در

و    "جامعه  ی ازهایبه ن  ییپاسخگو"،  "سازمان   ت یاتصال به فلسفه و مأمور"  یمحور   ی . به عنوان مثال، کدهارند یقرار گ  یمضمون اصل 

  ل ی خود اشاره داشتند، در ذ  یهاو ارزش  ط یسازمان در مواجهه با مح  یاد یو بن  ی کرد کلیبه رو  یکه همگ   "متنوع  یهادگاه ی د رشیپذ "

مرحله، هر    ن یآغاز شد. در ا  ن ی مضام  ی نیمرحله بازب  ه، یابعاد اول  ن ی ا  یریگاز شکل   پس   قرار گرفتند.   "ی و شناخت   ی راهبرد"  یبعد اصل 

پنج بعد شناسا  کی از انسجام درون  ی( به دقت مورد بررس یانتخاب  ن یشده )مضام  ییاز  تا  حاصل شود.    نانیها اطمآن   ی قرار گرفتند 

  ن یمضام  ن یب  یمحور  یاز کدها   یشد. در صورت لزوم، برخ  ی ابیز ها ارآن   ییمعنا  یپوشانابعاد مختلف و عدم هم   نیب  ز یتما  ن،ی همچن

به    ،یتکرار   ندیفرآ  ن یخود باشند. ا  لی ذ  ی محور  یکدها  ی محتوا  شگرینما  ن ی شد تا بهتر  ی نیبازب  نیمضام  ی گذارنام   ا یجا شدند  جابه

  ی ندگیها را نمامصاحبه   ی هاداده  کل، ش  ن یبه بهتر   ، ییحاصل شد که ابعاد نها  نانیکمک کرد و اطم  ی مدل مفهوم  ی سازو شفاف   شی پال

پنج بعد    نی ا  ت،ی. در نهاآورند ی فراهم م  رانی ا  یدولت  یهادر سازمان   یاجتماع   سمیاوت  تیر یدرک مد  یمنسجم برا   یو چارچوب  کنندیم

(  یمحور  ی)کدها  یهاشده و مؤلفه   ییشناسا   ی، ابعاد اصل 4شدند. جدول    تیپژوهش حاضر تثب  یبه عنوان ارکان مدل مفهوم  یاصل

 : دهد ی ها را نشان م از آن  کیهر   ل یذ

 ی و انتخابیمحور یکدبند .4جدول 

 محوری کد  کد انتخابی 

و   راهبردی 

 شناختی

 های متنوع اتصال به فلسفه و مأموریت سازمان، پاسخگویی به نیازهای جامعه، پذیرش دیدگاه

و   ارتباطات 

 تعاملات 

اجتماعی و  گیری، افزایش تعاملات های خارجی در تصمیمهای ارتباطی و انسانی، ایجاد فرهنگ ارتباط باز و تیمی، استفاده از ورودیارتقاء مهارت

 سازمانی همکاری بین

و   فرهنگی 

 ساختاری 

پذیری و مدیریت تغییر، اصلاح ساختارهای سلسله مراتبی و غیر منعطف، توسعه جامعیت و تنوع در  ایجاد فرهنگ سازمانی باز و مشارکتی، انعطاف

 سازمان 

 ایجاد محیطی هماهنگ توسط رهبران، توانمندسازی منابع انسانی، ایجاد اعتماد و حمایت سازمانی  رهبری و مدیریت 

 پذیری های حل تعارض، کاهش انزوای کاری و تنهایی کارکنان، افزایش خودآگاهی و خودمدیریتی، تقویت اعتماد و ریسکافزایش مهارت فردی و رفتاری 

 

 ها گذاری مضامین و تدوین زیرشاخص ج( گام سوم: تعریف و نام 

  ی پنج بعد اصل   یی( است، پس از شناسا2006مضمون براون و کلارک )  لی گانه تحلمرحله، که گام پنجم از مراحل شش   نی در ا

مرتبط با هر مؤلفه )کد    ی هارشاخصیز  نی تدو  ن ی و همچن  ن یمضام  ن ی ا  قی دق  ی گذارو نام   فی ( در گام دوم، به تعریانتخاب  ن ی)مضام

  ی عنیپژوهش    یجامع و واضح از هر مضمون بود تا ارتباط آن با هدف اصل  فی توص  کی  یارائه  ،گام  نی ( پرداخته شد. هدف از ا یمحور

مؤلفه )کد    18از    کیمرحله، هر    ن یا  در   مشخص شود.   یبه خوب   ران یا   ی دولت  یهادر سازمان   یاجتماع   سمیاوت  ت یریمد   ی مدل مفهوم

  یی ها از دل عبارات معنامرتبط با آن   یها رشاخص ی قرار گرفتند تا ز  قی دق  ی شده بودند، مورد بررس   یی( که در گام قبل شناسایمحور
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تر کرده و  روشن   اها رمؤلفه   یهستند که محتوا  یترو قابل سنجش   تری جزئ   م یدر واقع، مفاه  ها رشاخصیز  ن یشوند. ا   ف یاستخراج و تعر

،  "سازمان  تیاتصال به فلسفه و مأمور"مؤلفه    ی مثال، برا  ی. براآورندی فراهم م  ی مدل مفهوم  کیها را در  آن   یسازی اتی امکان عمل

به مأمور"و    "ی انداز سازمان نمره درک چشم "،  "یو سازمان   یاهداف فرد  ییهمسو"  ر ینظ  ییها رشاخص یز   "هادر گزارش   تیارجاع 

عمدتاً به صورت    هارشاخص ی ز  نی سازمان اشاره دارند. ا  تیفلسفه و مأمور   یریکارگبه ابعاد مختلف درک و به   یکه همگ   دندش   ییشناسا

  ، یارائه شده است که ابعاد اصل  5گام در قالب جدول    ن یا   ج ینتا  ت، ینها  در   شدند.   ف یتعر   ی سازمان   ا ی   یرفتار   ی و نشانگرها  یادواژهیکل

استخراج    یمدل مفهوم   یی جدول، ساختار نها  نی . ادهدی نشان م  کیمرتبط با هر مؤلفه را به تفک  ی هارشاخص ی هر بعد و ز  ی هامؤلفه 

 . دهدی م ش یرا به وضوح نما   یف یک ی هاشده از داده 

 ی اجتماع سمی اوت تیریمد  یمدل مفهوم  یهارشاخصیها و زمؤلفه  ،یابعاد اصل .5جدول 

 کدهای باز  کد محوری  کد انتخابی 

پاسخگویی به  اتصال به فلسفه و مأموریت سازمان،   راهبردی و شناختی 

 های متنوعنیازهای جامعه، پذیرش دیدگاه

به مأمور   ،یانداز سازمان نمره درک چشم  ،یو سازمان   یاهداف فرد  ییهمسو در    تیارجاع 

های مبتنی بر  زمان پاسخگویی به شکایات، پروژه،  نیادیبن  یهاها، شناخت ارزشگزارش

رضایت درصد  ذینیازسنجی،  با  مشترک  جلسات  رجوع،  ارباب  اجرای  ،  نفعانمندی 

ها، تغییر سیاست بر  پیشنهادات کارکنان، سازوکار بازخورد خارجی، تنوع نگرش در کمیته

 اساس بازخورد 

های ارتباطی و انسانی، ایجاد فرهنگ  ارتقاء مهارت ارتباطات و تعاملات 

های خارجی  ارتباط باز و تیمی، استفاده از ورودی

تصمیم  افزایش  در  و  گیری،  اجتماعی  تعاملات 

 سازمانی همکاری بین

فردی،  های آموزشی هوش هیجانی، امتیاز ارتباط مؤثر مدیران، کاهش تعارضات بیندوره

فعال دادن  گوش  مهارت  تیم ،  نمره  تعداد  غیررسمی،  ارتباطات  از  کاری  استفاده  های 

  ی ریکارگبه،  واحدی، امنیت روانی برای بیان مخالفت، فرکانس جلسات بازخورد دوطرفهبین

تعداد  ی،  تخصص   یمشورت  یهابازار، پنل  قات یبر تحق  یمبتن  مات یتصم  ، یمشاوران خارج

پروژه  ی هانامهتفاهم در  مشارکت  کارکنان،    یاجتماع  یدادهایرو   ،یمل  یهامشترک، 

 دانش و منابع  یگذاراشتراک

مشارکتی،   فرهنگی و ساختاری  و  باز  سازمانی  فرهنگ  ایجاد 

پذیری و مدیریت تغییر، اصلاح ساختارهای  انعطاف

و   جامعیت  توسعه  منعطف،  غیر  و  مراتبی  سلسله 

 تنوع در سازمان 

  زمان، اریاخت  ضیتفو زانیم ها،یدر سامانه، درصد مشارکت در نظرسنج شنهاداتیتعداد پ

در برابر    یتحول، سطح مقاومت منف  یهاپروژه  ت یدرصد موفق  د،یجد   ندیفرآ  یسازادهیپ

،  ندهایفرآ  ونیزاسیدرصد مکان   ، یادار  د ییزمان تأ  ن یانگیم  ،یتیر یسطوح مد   تعداد،  رییتغ

 ضیضدتبع   یهانامهنییآ  ها،تیاقل یتیحما  یها استیس ران، ی مد یو سن یتیجنس تنوع

رهبران،   رهبری و مدیریت  توسط  هماهنگ  محیطی  ایجاد 

توانمندسازی منابع انسانی، ایجاد اعتماد و حمایت  

 سازمانی 

کار،    طیدرصد احساس احترام در مح   ، یتیحما  یداوطلبانه، نمره سبک رهبر   یینرخ جابجا 

مد   اتی تعداد شکا  رفتار  دوره  بودجه ،  رانیاز  در  مشارکت  درصد  آموزش،  نمره  سرانه  ها، 

شغل  یاب یخودارز  عمود  شاخصی،  تسلط  مد   یاعتماد  افقر ی)به  اعتماد  شاخص  )به    ی(، 

 ی ری پذسکیاز ر  ری مد تیحما  زانیم  ،یرفاه  تی همکار(، درصد احساس حما

مهارت فردی و رفتاری  انزوای  افزایش  کاهش  تعارض،  حل  های 

و  خودآگاهی  افزایش  کارکنان،  تنهایی  و  کاری 

 پذیریخودمدیریتی، تقویت اعتماد و ریسک

ی،  گریانج یحل تعارض، درصد استفاده از م  یهازمان حل تعارض، تعداد کارگاه  ن یانگیم

فعال  یی تنها   اس یمق  نمره  تعداد  کار،  برنامه  ، یسازمیت  ی هاتیدر  ،  پیمنتورش  ی هاوجود 

  360استفاده از بازخورد    ،یدرصد تحقق اهداف عملکرد  ر، یمد   ی اب ی و ارز  یاب یخودارز   تطابق 

ترس    زانیم  ،یریادگیشکست به عنوان    رش ینوآورانه، پذ  یهادهیاز ا   یمال  تیحما ،  درجه

 اشتباهات   انی از ب 

 

 

 

 



 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه   

 

 16 

 ( ییمحتوا لیها )تحلو مؤلفه  نیجامع مضام ف ید( گام چهارم: توص

ها پرداخته  آن   ل ی ذ  ی ها( و مؤلفه یانتخاب   نی )مضام  ی از پنج بعد اصل   ک یاز هر    یو غن   یل یتفص  ی فی گام، به ارائه توص  ن یا   در

استخراج    ییاز عبارات معنا  ییهاارائه نمونه  نیها و همچن مؤلفه   نیب  ییروابط و ارتباطات معنا   م،یمفاه  حی شامل تشر  فی توص  نی . اشود یم

 است.  هاافته ی  یو اعتبارسنج  تیشفاف شی هر مؤلفه، به منظور افزا  یراها بشده از مصاحبه 

  ط یو رسالت خود، تعامل فعال با مح  ی ادی بن  یهاسازمان با ارزش   ییبعد بر لزوم همسو  ن یا  :ی و شناخت ی. بعد راهبرد1

  ، ی دولت  یهااز آن است که در سازمان   یحاک  هاافته یدارد.    دیتأک  کیاستراتژ   تیمز  کیبه عنوان    هادگاهی تنوع در د  رشیو پذ  یرونیب

هستند.    اطلاعی خود بر اهداف کلان ب   ی هات یفعال  یی نها   ری مشهود است و کارکنان از تأث  ی ازمانو س  ی در اهداف فرد  ی کپارچگی عدم  

بالست. سازمان    یت یریآن در سطوح مد   ی سازی به درون  ازی و ن  گرددی م  ی تلق   نی نماد  هیانیب  ک یاغلب صرفاً    یانداز سازمانچشم   ن،ی همچن

به    ییپاسخگو   تیفیاست. سرعت و ک  ف یاطلاعات از جامعه به سازمان ضع  ان یو جر   کندی منفعل عمل م  ی رونیب  طی در تعامل با مح

  ی بر مفروضات درون  یمبتن   شتر یها بها و طرحسازمان است. پروژه   یاجتماع   یری پذت یو مسئول  ییایاز پو   ی شاخص  ، یمطالبات عموم

  ها، ده یا   یاب یو ارز  دنیشن  ی عدم وجود سازوکار مناسب برا  لی جامعه هدف. کارکنان به دل  ی ازهاین  قیدق  لی تا تحل  شوندی م   فیسازمان تعر 

  مات یخلاقانه و اتخاذ تصم   ی هاحلراه   ی ریگمانع از شکل   ، یریگم یتصم  یهاته یدر کم  ی فکر  ی . همگنکنندی از ارائه نظرات خود امتناع م 

 . شود ی جسورانه م

تعاملات:2 و  ارتباطات  بعد  کل  نی ا  .  شامل  بسترها  ندهایفرآ  هیبعد  ک  ییو  ارتقاء  به  که  و    تیفیاست  درون  تعاملات 

  ی گذار ه یاست. سرما   یسازمان   یهااز تعارضات و سوءتفاهم   یاریبس  شهی مؤثر، ر  یارتباط  یها. کمبود مهارت کندی کمک م  یسازمانبرون 

مانع از    ، یروان  ت ی. فقدان امنکندی مؤثر مجهز م  ی تعامل و همکار  یلزم برا   ی کارکنان را به ابزارها  ، یانسان  ی هادر آموزش مهارت 

از سو  ح یارتباط صر  بال  به سمت  مد   ی و  به  برا  شودی م   ت یریکارکنان  و    ییلوی س  ی است. ساختارها  ی اتی اصلاح مشکلات ح  یکه 

به طور فعال به دنبال   دی ها با. سازمان شودی دانش در سازمان م افتن ی  انی و جر یواحدن یب ی کار یهامی ت ی ریگمانع از شکل  ،یاره یجز

ورود  یهادگاه ید و  فرآ  یخارج   یها ی متنوع  تا  خارج  ی ریگمیتصم   ی ندهایباشند  عوامل  دادن  مشارکت  بخشند.  بهبود  را  در    یخود 

با    یو همکار  ی. کمبود تعامل اجتماع دهند ی جامعه پاسخ م  یازها ینحو به ن  نی که به بهتر  شودی منجر م   ییهااست یبه س  ، یریگم یتصم

  یی افزادانش، مانع از هم  ان ی . انباشت اطلاعات در واحدها و عدم جرشودی در تحقق اهداف م   تینهادها، منجر به انزوا و عدم موفق  ریسا

 . شودی و حل خلاقانه مسائل م 

حاکم بر آن اشاره دارد که بر    ی ررسم یو غ  ی رسم  ی و ساختارها  یسازمان   ط ی بعد به مح  ن یا  :یو ساختار  ی. بعد فرهنگ 3

نظرات    ی رای شود که سازمان به طور فعال، پذ  نه ینهاد  یابه گونه  د یبا   ی. فرهنگ مشارکتگذارند ی م   ر یسازمان تأث  یی ا ینحوه تعاملات و پو

را کاهش    ی اتی کارکنان در سطوح عمل  زهی استقلال و انگ  ،یریگم یاز حد در تصم  شیب  ییاز تمام سطوح باشد. تمرکزگرا  دیجد   یهاده یو ا

مثابه    ی اجتماع  سم یاوت  ده ی. پد دهدیم استراتژ  ک یبه  با تحولت مح  ند یفرآ  ک، یمانع  .  سازدی را کند و مختل م   ی طیتطابق سازمان 
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  ی . ساختارها شودی م   ییشناسا  یاجتماع   سم یاثربخش اوت  تیر یمد  ریدر مس  ن یاد ینب  ی هااز چالش   ی کیبه عنوان    ر ییمقاومت در برابر تغ

و    دهیچی پ  ی هستند. بوروکراس  ی دولت  یهاسازمان   ییای و پو  ی در برابر چابک   یاز موانع اصل   ،یر یپذو فاقد انعطاف   یسلسله مراتب   یادار

  یاز گوناگون   یریگتنوع، بهره   هی. بر اساس نظرشودی منجر م   یت یضابرده و به نار  نیسازمان را از ب  یچابک  ، یادار  یندهای بودن فرآ  یطولن

دهنده  نشان   ی تیمشخص حما   یهااستی. وجود سشودی سازمان منجر م  یبه بهبود عملکرد و توانمندساز  های ها و توانمنددر نگرش 

 همه کارکنان است. ی برابر برا یها فرصت  جادیتعهد سازمان به ا 

کارکنان و    یتوانمندساز   ،یبه فرهنگ سازمان  یده در شکل   رانیبعد بر نقش رهبران و مد   نیا :  تیریو مد  ی. بعد رهبر4

با وجود اختلافات و    م یت  یرا فراهم کنند که اعضا   ی طیبتوانند مح  دیبا  ی دارد. رهبران سازمان  د یتأک  تی از اعتماد و حما  یط یمح  جاد یا

است.    ی و فرهنگ سازمان  ی رهبر  تیف ی در مورد ک  یجد   ی داوطلبانه کارکنان، اغلب هشدار  خروج  یتنوع، هماهنگ شوند. نرخ بال 

  ی گذاره یبرخوردار است. سرما  ی اتیح  تی کارکنان، از اهم  ی و توانمندساز  یاجتماع   سمیاوت  تیر یبه مقوله مد  یمنابع و بودجه کاف  ص یتخص

شده، به عنوان  ادراک  ی سازمان  تی. حما کندی م   زی مؤثر تجه  یاجتماع   لاتتعام  تیر یمد  یکارکنان را برا  ،ی انسان  ی هادر آموزش مهارت 

 تیو بروز خلاق  یری پذسک یاست. فرهنگ ترس از شکست، مانع از ر  رگذاری در سازمان تأث  ی ریپذ سکیبر اعتماد و ر   ،ی انجیم  ر یمتغ  کی

 باشند.  د یجد  ی هادهی ا ی حام  دی با رانیو مد شودی کارکنان م  ان ی در م

  ر ی کارکنان اشاره دارد که در تعامل با سا   یفرد  یها و رفتارها نگرش   ها، ی ستگیبعد به شا   نیا  :یو رفتار  ی . بعد فرد5

  ی دیکل  یستگ یشا  کیو حل و فصل سازنده تعارضات،    تیر یمد  یی. تواناکندی در سازمان کمک م  یاجتماع   سمیاوت  ت یریابعاد، به مد 

تا به شکل سازنده به    دهدی حل تعارض به کارکنان امکان م  ی هاکی است. آموزش تکن  دهی چیپ  یکار  ی هاط یکارکنان در مح  یبرا

  ی هاداشته باشد. برنامه یو معنادار  یمنف  ریها تأثو اعتماد آن   یری پذسکیبر ر  تواندی کارکنان در سازمان م  ییمسائل پاسخ دهند. تنها

فعال  یسازمیت تقو  ،ی گروه   یهات یو  در مح  اهش و ک  ی ررسم ی روابط غ  ت یبه  انزوا    ی شغل  یی . خوداتکا کندی کار کمک م  ط یاحساس 

سازمان بالتر باشد، عملکرد    کی  ران ی مد  یاست. هرچه سطح خودآگاه   یو خودکارآمد  ی ت یریخودمد   ، یکارکنان، شامل ابعاد خودآگاه 

و منابع لزم    قیهوشمندانه تشو  ی ریپذسک یاست که در آن ر  یطیمح  ازمندین  ی. نوآورابدیی آن سازمان بهبود م   هیو بازده سرما  یمال

 . شودی صادقانه م   یده و گزارش   تیرا سرکوب کرده و مانع از شفاف  تیآن، خلاق   یامدهایآن فراهم شود. ترس از اشتباه کردن و پ  یبرا

   یو ارائه مدل مفهوم  یی گزارش نها هیه( گام پنجم: ته

  ن، ی مضام  ین یجستجو و بازب  ه، یاول  ی ها، کدگذاربا داده   یی مضمون )آشنا  لی مراحل تحل  ی حاصل از تمام  ج ینتا   ،یی گام نها   ن یا  در 

در    یاجتماع  سمیاوت  تیری مد  یو منسجم برا  کپارچهی  یمدل مفهوم  ک ی( به صورت  هارشاخص یو ز  نی مضام  یگذار و نام   فیو تعر

عوامل مؤثر بر آن فراهم    ن یو همچن  دهی پد  نی درک ابعاد مختلف ا  یجامع برا  یمدل، چارچوب   نی شود. ای ارائه م  ران ی ا  یدولت   یهاسازمان 

 . کندیم
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مضمون، نه   لی تحل ی فی ک یشناسخبرگان و با استفاده از روش  ی هادگاه ید  ی پژوهش، بر مبنا  ن یدر ا  ی شنهادیپ ی مفهوم  مدل

  ران یو مد  گذاراناست یس  ی نقشه راه برا  ک یبلکه به عنوان    پردازد، ی( مهارشاخص یها و زموجود )ابعاد، مؤلفه   ت یوضع  ف یتنها به توص

  ی ها استیهدفمند، س  یامداخله  ی هاتوسعه برنامه  ی برا  یی مبنا   تواند یمدل م  ن ی. اکندی عمل م   رانیا  ی دولت   ی هادر سازمان   ی منابع انسان

  ن ی باشد. در ا  یاجتماع   سمیاوت  ی افراد دارا  ی و کارآمدتر برا  ی حام   یکار  یهاط ی مح  یطراح   ن یو همچن  ر،یفراگ  ی و نگهدار  ی استخدام

و    ت،یر یو مد   ی , رهبری و ساختار  یارتباطات و تعاملات، فرهنگ  ،یو شناخت  ی )راهبرد  دهش   ییگانه شناساابعاد پنج   ان یبخش، ارتباط م

.  گرددی م   حی به صورت جامع تشر  ، یدولت  ی هادر سازمان   یاجتماع   سمیاوت   یهاغلبه بر چالش   ی ها برا(  و نحوه تعامل آن ی و رفتار  یفرد

  یورسلامت و بهره  ش یو افزا  یاجتماع   سمیمؤثر اوت  ت یریمد   ی دار برای و پا  ی چندوجه   کرد یرو کی  جاد ی پنج بعد، امکان ا  نی تمرکز بر ا

 . آوردی را فراهم م ی دولت  ی هاسازمان 

 

 
 رانیا یدولت یها در سازمان یاجتماع سمیاوت ت یری مدل مفهومی مد. 1شکل 

شود، این مدل شامل پنج بعد اصلی است که هر یک از این  ( ملاحظه می 1همانطور که در مدل مفهومی ارائه شده در شکل )

های مربوط به هر یک، در  ها و زیرشاخص گیرند. جزئیات کامل این ابعاد، مؤلفه های متعددی را در بر می ها و زیرشاخص ابعاد، مؤلفه 

 .به تفکیک قابل مشاهده است ۳جدول 
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 گیریبحث و نتیجه

  ، یروانشناس   ت،یری تن از خبرگان حوزه مد  17مضمون و مصاحبه با    لی که با استفاده از تحل  ،یف یپژوهش ک  نیحاصل از ا   جینتا

  ی هادر سازمان   ی اجتماع   سم یاوت  تیری مد  ی برا  یبعدپنج   ی مدل مفهوم  ک یصورت گرفته، به ارائه    ی دولت   ی هاو سازمان   ی شناسجامعه

و    ت،یر یو مد  ی رهبر  ،ی و ساختار  ی ارتباطات و تعاملات، فرهنگ  ، یو شناخت  ی عبارتند از: راهبرد  بعد پنج    نی منجر شد. ا  ران ی ا  ی دولت

 سم یاوت  ده ی پد  ه یاند ابعاد چندلاند که توانستههمراه بوده   ی مشخص   یها رشاخص یها و زابعاد با مؤلفه   ن ی از ا  ک ی. هر  ی و رفتار  ی فرد

 . ندینما نیی تب یدولت  ی هارا در سازمان  ی اجتماع

اهداف    ییدچار ضعف در همراستا  رانیدر ا   ی دولت  یهااز سازمان   یارینشان داد که بس  هاافتهی  ،ی و شناخت  یبعد راهبرد  در

  نیشی با مطالعات پ  افتهی  نیمتنوع هستند. ا  یهادگاه ی جامعه و مقاومت در برابر د  یازهایبه ن  ییگو در پاسخ  یناتوان  ،یو سازمان   یفرد

  ی رونیب  ط ی روزمره منجر به گسست سازمان از مح  یهات یرسالت سازمان و فعال  ن یب  وند ی دهند غفلت از پی راستا است که نشان م هم

بازخورد    افتیدر   ی برا  ی رسم  ی بوده و فاقد سازوکارها  ی ها فاقد نگاه مشارکتسازمان   ن یغالب در ا  یهاگفتمان   ن، ی . همچن(9,  3)  شود یم

بر مفروضات    ی مبتن  شتر یب  های گذاراستی س  ها،زم یمکان  نی ا  ابیشده است. در غ  دیی تأ  زین  ( 6)که در مطالعه    ی هستند، موضوع  نفعانی از ذ

 جامعه.  یواقع  یازهایبر ن  یمبتن  یهاهستند تا داده  ی درون

و مشارکت    یواحدن ی تبادل ب  ها،دگاه ی د  ان یدر ب  ی روان  تیامن  ،یارتباط   یهامهارت   یبعد ارتباطات و تعاملات، نقش محور  در

ها بود که منجر  مخالفت   ان یب  یبرا  یروان  تیبر ضعف در امن  دیبعد، تأک  ن یا  یهاافته ی نیتراز مهم   یکی شد.    ان ینما   های ریگم یدر تصم

 تیو امن  ی سازمان  تیحما   ر ی که به تأث  (15)با مطالعه    افته ی  ن ی. اشود ی م  ی اصلاح   ی های ریگم یدر تصم  ریو تأخ   وه به سرکوب تعارضات بالق

  ی دولت   یهاموجود در سازمان   ییلویس  ینشان داد که ساختارها  جینتا  نیراستا است. همچن بر مشارکت کارکنان اشاره دارد، هم   یروان

مورد توجه قرار گرفته است. استفاده از   ز ین ( 21)که در پژوهش  ی و تبادل دانش است، موضوع  ی واحدنی بر سر راه تعامل ب ی جد  یمانع

  ی هاافتهینکته در تقابل با    ن یکه ا  شود، ی گرفته م   ده یناد   های سازم یدر تصم  ز یبازار ن  یهاو داده   ی رونیمانند مشاوران ب  ی خارج  یهای ورود

 . کندی م دیتأک ی سازمان یریگم یتصم تیفیدر ارتقاء ک  یو نوآور  یمشارکت  یقرار دارد که بر نقش رهبر  (18)

از    ریی و مقاومت در برابر تغ  ییتمرکزگرا  ده، یچی پ  یبوروکراس  ،یمراتبسلسله   یوجود ساختارها  ،یو ساختار   یبعد فرهنگ  در

  د یأکت  ( 24)همچون    یکه محققان   یی دارد، جا   یهمخوان   ی سازمان  رییتغ  ی های با تئور  ها افتهی   ن یبود. ا  شدهیی شناسا  ی اصل   ی هاچالش 

ها نشان داد که  داده   ن،یهستند. همچن یطیمحور از عوامل بازدارنده در مواجهه با تحولت محخشک و کنترل  یاند که ساختارهاکرده

با   افتهی  ن یکلان دارند. ا ی ندهایدر فرآ ی ریتأثی نشده است و کارکنان احساس ب نه ینهاد ران ی ا ی دولت  یها در سازمان   یفرهنگ مشارکت 

دارند.    د یاحساس تعلق و مشارکت کارکنان تأک ت یدارد که بر نقش فرهنگ شمول و تنوع در تقو ی همخوان  ( 17)و  ( 16) ن چو   ی مطالعات
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  ا هدر سازمان   ی فرهنگ  سم یاوت  یهانشانه  گر یاز د   ز ین  ها ت یاز اقل  گرتی حما   ی هانامهن ییپنهان و فقدان آ  ز یآمض یتبع  یهااست یوجود س

 بود. 

  ت یو حما  ییارتقاء حس تعلق، کاهش نرخ جابجا  ،یحام   یطی مح  جاد یبر نقش رهبران در ا  هاافتهی   ت،یر یو مد  ی بعد رهبر  در

ر تأک  یری پذسک یاز  رهبر   د یکارکنان  ا  ی ت یحما  یداشتند. سبک  به  ن یدر  عاملبعد،    ی اجتماع  سمیاوت  ت یریمد   یبرا  ی دیکل  ی عنوان 

  یبرا ی منابع آموزش  ص یتخص  ن،یراستا است. همچنگرا هم تحول   یدر خصوص نقش رهبر  (25)  دگاهی با د  افتهی نیشد، که ا  یی شناسا

  ت ی . حما(22)شود    ت یطور هدفمند تقوبه  د ی گرفته شده و با  دهی است که اغلب ناد  ی مهارت  ، یکارکنان در حوزه تعاملات انسان  یتوانمندساز

  ( 4)که در مطالعات    ی کارکنان دارد، موضوع  ت یشکست و خلاق  رش ی پذ  ،یآورتاب   ش ی در افزا  ی انج ینقش م  ت یریمد   ی وشده از سادراک 

 قرار گرفته است.  دیی مورد تأ ز ین (14)و 

احساسات    ت یری مد  یی توانا  ، یاز جمله مهارت حل تعارض، خودآگاه   ی فرد  ی های ستگ یبه شا  ،یو رفتار   ی بعد فرد  ی عن یپنجم    بعد

نتا  ی ری پذسک یو ر ا  ینشان داد که کارکنان  جی اختصاص داشت.  انزوا و کاهش    ری درگ  شتر یضعف هستند، ب  ی ها داراحوزه   نی که در 

  ( 11)مطالعه    ن، یاشاره دارد. همچن  ی شغل  تیراستا است که به نقش ارتباط مؤثر در موفقهم  (13)  شبا پژوه  افتهی  ن ی. اشوندی عملکرد م 

  ی هاافتهی و خروج کارکنان شوند، که با    ی شغل  یمنجر به فرسودگ   توانندی م   یارتباط   یی ایو فاقد پو   یسم  یهاط ی نشان داده است که مح

و درک بهتر تعاملات    یارتقاء خودآگاه   یبرا   ییعنوان راهکارهادرجه، به  ۳60و بازخورد    پیمنتورش  ی هادارد. برنامه   تحاضر مطابق

 اند.شده  شنهادیپ  یفرد

مداخلات سطح    قیتنها از طر   یاجتماع   سمیاوت  تیریکه مد   دهدی پژوهش نشان م   نیحاصل از ا  یبعدمدل پنج   ، یکل   صورتبه

  ن ی . ارد یرا در بر گ  ی است که همه ابعاد سازمان  ه یو چندل  یستم یس  کپارچه، ی   یکرد ی بلکه مستلزم رو  ست،ین  ر یپذکلان امکان   ا یخرد  

  ی مبتن  ی های گذاراست یس  ی راستا بوده و راه را براهم   ی رفتار سازمان  تی ریدر مد   ی رشتگن یبر ب  د یتأک  و به سازمان    ی ستم یبا نگاه س  افتهی

 . سازدی بر شواهد هموار م 

مدنظر    دی با  جینتا   ریهست که در تفس  ز ین  ییهات یمحدود   یها، دارا داده   قیعم   لی و تحل  قیدق   یطراح   رغمی پژوهش، عل  نیا

  ی ری پذمی تعم  تیحاصل شده، اما قابل  ینفر از خبرگان صورت گرفت که اگرچه اشباع نظر   17مطالعه تنها با    نکه،ی. نخست اردی قرار گ

  م یصرف به مصاحبه، امکان مشاهده مستق  ی و اتکا  ی ف یک  کرد ی. دوم، روسازد ی را محدود م  ران ی ا  ی لتدو   ی هابه کل جامعه سازمان   ی آمار

  ن ی تدو  رانیا   یو ادار  یشده بر اساس بافت فرهنگ ارائه  ج ی برده است. سوم، نتا  ن یرا از ب  ی سازمان  یساختارها  ی ن یع  ی بررس  ای رفتارها  

تطابق شده بدون  و  سا  ،یسازاند  در  است  همچن  یخصوص  یهاسازمان   ا ی   رهاکشو  ری ممکن  نباشند.  استفاده    یهادگاهی د  ن،یقابل 

 ها باشد. آن   یاحرفه  یهای ریسوگ ای  یشخص  یهاکنندگان ممکن است متأثر از تجربه مشارکت

و    یکم   یهاشده با استفاده از روش ارائه  یمدل مفهوم   ،یبعد  یهادر گام   شود ی م  شنهاد یمطالعه، پ  ن یا  ی هاافته یتوجه به    با

در سطوح مختلف    یو خصوص   یدولت   یهاسازمان   نیب  ی ق یانجام مطالعات تطب  ن، یگردد. همچن   ی تر اعتبارسنجگسترده   یآمار  ی هانمونه
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ابعاد مشخص مدل،    ی اثرگذار  نهیکمک کند. پژوهش در زم  یاجتماع   سمیها در بروز اوتو شباهت   ها فاوتبه شناخت ت  تواندی م  ی ساختار

سنجش مداخلات متمرکز بر    ت،یها باشد. در نهاپژوهش   ندهیآ   ریمس  تواندی م  ز ین  یبر عملکرد سازمان   ،یب یترک  ا یصورت جداگانه  به

 کند.  دیی مدل را تأ ی عمل یسودمند  تواند ی م ی از منظر تجرب  ی ریگمیتصم  یاصلاح ساختارها ای  ی ارتباط یهاآموزش مهارت 

  ، یارتباط  یهامهارت   نهیجامع در زم  یآموزش   یهانخست برنامه  ،یاجتماع   سمیکاهش اوت  یبرا   توانندی م  یدولت   یهاسازمان 

منظور کاهش  به   ی در ساختار سازمان  یکنند. دوم، بازنگر   ی خود طراح  ران یکارکنان و مد  ی برا  ی می و کار ت  ی جانیحل تعارض، هوش ه

و بازخورد    افتیدر   ی. سوم، توسعه سازوکارهاشود ی م  شنهاد یپ  ی مشارکت  ی سازم یدر تصم  ل یو تسه  یر یپذانعطاف   ش یافزا  ، یبوروکراس

از فرهنگ تنوع و   تیاست. چهارم، حما یو جلسات بازخورد ضرور یمشورت یهاپنل   ،یاز جمله نظرسنج  نفعان،ی فعال از کارکنان و ذ 

  ریفراگ  یط یمح  جادیخاص، به ا  یازهایافراد با ن  تیری به مد  بتنس  رانی مد  ی و ارتقاء آگاه  ضیضدتبع  یهااست یس  بیشمول با تصو 

  ی به بهبود تعاملات اجتماع  تواند ی در بلندمدت م  ی منابع انسان  ی و توانمندساز  ی تیحما   ی سبک رهبر  یسازنه ینهاد   تاً، ی. نها کندی کمک م

 منجر شود.  رانیا ی دولت  یها در سازمان  یوربهره  ش یو افزا

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یمطالعه حاضر، هانجام  در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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