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 چکیده
 رانیا  یدولت  یهادر ساازمان  یاجتماع  سامیاوت  تیریمد  یدیعوامل کل  یبندو رتبه  ییپژوهش شاناساا  نیهدف ا

 ،یفیانجام شااد. در مرحله ک  ختهیآم کردیماالعه با رو نیا  اساات. یو کاربرد  یبوم  یمنظور ارائه مدل مفهومبه

پژوهشاگران   ،یمتخصاصاان منابع انساان  ،یدولت  یهاساازمان  یانیارشاد و م  رانینفر از خبرگان شاامل مد 17

قرار گرفتند.   یمورد بررسا  افتهیسااختارمهین  یهامصااحبه  ق یاز طر  سام،یو اوت یو روانشاناساان ساازمان یدانشاگاه

  6۲در قالب    ییعبار  معنا 1۵1شاد و   لیتحل  MAXQDA 2020افزار  مضامون و نرم  لیتحل  روشها با داده

همان خبرگان با اساتفاده از  ،یشاد. در مرحله کم  یبندطبوه  یمضامون اصال ۵و   یمضامون فرع  18  ه،یکد اول

شاد.   انجام  MATLABافزار  عوامل پرداختند و محاسابا  با نرم  یبندبه رتبه یفاز  متلیپرساشانامه و روش د

ارتباطا  و تعاملا ،    ت،یریو مد  یشااامل رهبر  یاجتماع  ساامیاوت تیریمد  ینشااان داد پنج بعد اصاال جینتا

  از یبا امت  تیریو مد  یها، رهبرآن  انیاسات. از م  یو شاناخت  یو راهبرد  ،یو رفتار  یفرد  ،یو سااختار  یفرهنگ

D+R=7.133    و ارتباطا  و تعاملا  باD+R=6.798   ابعاد   ریرا داشاتند. ساا  ینوش محور  و  تیاهم نیشاتریب

  ی اجتماع  سامیاوت  تیریمد  یبرا  شادهیساازیبوم یقرار گرفتند. پژوهش حاضار مدل  تیاهم  یدر سااو  بعد

  ی اصالا  سااختارها   ،یارتباط  یهامهار   یارتوا ،یساازمان  تیاعتماد و حما جادیبر ا  دیکه با تأک  دهدیارائه م

  ی سازماننیرا کاهش دهد، تعاملا  ب  یسازمان  یانزوا  تواندیم  پیمنتورش  یهاو استفاده از برنامه  یمراتبسلسله

مادل ممکن اسااات باا   یاجرا  ن،یرا بهبود بخشاااد. باا وجود ا  یخادماا  عموم  تیافیکناد و ک  تیارا توو

 است. یلیتکم  وا یتحو  ازمندیو کمبود منابع مواجه شود که ن  یمانند مواومت فرهنگ  ییهاتیمحدود

 یارتباطا  و تعاملا ، فرهنگ سازمان  ت،یریو مد  یرهبر  ،یدولت  یهاسازمان  ،یاجتماع  سمیاوت کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to identify and rank the key factors in managing social autism in Iranian 

government organizations and to propose a localized, practical conceptual model. A mixed-

methods approach was applied. In the qualitative phase, 17 experts—including senior and 

middle government managers, HR specialists, academic researchers, and organizational and 

autism psychologists—were interviewed using semi-structured questions. Thematic analysis 

with MAXQDA 2020 identified 151 semantic units grouped into 62 initial codes, 18 sub-themes, 

and 5 main themes. In the quantitative phase, the same experts evaluated and ranked the 

factors using a fuzzy DEMATEL questionnaire, with calculations performed in MATLAB. Five 

key dimensions were identified: leadership and management, communication and interactions, 

cultural and structural, individual and behavioral, and strategic and cognitive. Among them, 

leadership and management (D+R=7.133) and communication and interactions (D+R=6.798) 

were the most critical and influential dimensions for managing social autism. Other factors were 

of moderate but relevant importance. The study offers a culturally adapted model for managing 

organizational social autism, emphasizing trust and organizational support, strengthening 

communication skills, reforming rigid hierarchical structures, and implementing mentorship 

programs. Applying this framework can reduce organizational isolation, enhance inter-

organizational cooperation, and improve public service quality. However, cultural resistance 

and limited resources may hinder implementation, requiring further research and tailored 

interventions. 
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 مقدمه
  ی و کارآمد  تیشفاف  ،ییپاسخگو  ی برا  یا ندهیفزا  ی با فشارها  ی دهنده خدما  عمومارائه  ی به عنوان نهادها  یدولت   ی هاسازمان  ر،یاخ   یهادر دهه

 « یسازمان  یاجتماع  سمیآن را »اوت  توانیاست که م   یادهیپد  نه،یزم  نیدر ا  رگذاریشده اما تأثکمتر شناخته  ی هااز چالش  یکیاند.  مواجه شده

در   جی و به تدر  دهندیخود را از دست م  نفعانیو ذ  رامونیپ   طیارتباطا  مؤثر با مح  یبرقرار  ییها تواناآن سازمان  یکه ط  یتیوضع  د؛ینام

 ی ادار یساختارها لیبه دل رانیا یدر بخش دولت دهیپد  نی. ا(Toopasfandiari et al., 2024) روندیفرو م یبسته و منزو یهاچارچوب

در ارائه   یو ناکارآمد  یاجتماع  یاعتمادیب   ،یو به کاهش نوآور  افتهی  تریجد  یاجلوه  ر،ییدر برابر تغ  یتمرکز قدر  و مواومت فرهنگ  ده،یچیپ

 . (Farzaneh et al., 2023)منجر شده است   یخدما  عموم

  یارتباطا  اجتماع  ی در برقرار  یکه ناتوان  یی در افراد است، جا  سمیاوت  فی اختلال ط  یهایژگ یبرگرفته از و  ی مفهوم   یسازمان  ی اجتماع  سمیاوت

 یمواومت نشان داده، از همکار یخارج  یاغلب در برابر بازخوردها ت،یوضع   نیگرفتار ا  یها. سازمانشودیو تعاملا  سازنده باعث انزوا م

  ییرفتارها، کاهش پاسخگو   نیا  امدی. پ(Kester et al., 2023)  شوندیگرا محدود م درون  یهایگذاراست یکرده و به س  زیپره  یسازماننیب

به   تواندیم  ت ی در نها  یروند  ن ی. چن(Deutschmann et al., 2024) است    یایجامعه و فاصله گرفتن از تحولا  مح  یواقع  یازهایبه ن

غ  درست نا  ما یتصم  یر یگ شکل منافع عموم  رمنابقیو  اجتماع  یبا  اعتماد  و ساح  تضع  یمنجر شود  به شد    & Sajjad)کند    فیرا 

Shahbaz, 2020). 

و   رانی مد  یارتباط  یهااند که ضعف مهار ها نشان دادهنوش دارند. پژوهش   دهی پد  نیدر بروز ا  یعوامل متعدد  ،یرفتار سازمان  دگاهید  از

نه تنها    یارتباط   یها. مهار (Feyz et al., 2020; Sumaiya et al., 2022)هاست  سازمان  یاختلالا  اجتماع  یمحور  لیکارکنان از دلا

تعارضا     ابند،ی یها توسعه نممهار   نی که ا   ی . هنگامدهندیم   لیرا تشک  یسازمان  یو همدل  یروابط انسان  انی هستند، بلکه بن  امیپ  الابزار انتو

. از (Georgakopoulos et al., 2022; John-Eke & Akintokunbo, 2020)  شودی م  فیتضع  یو انسجام سازمان  افتهی  شیافزا

  ی را برا ی ترشرفتهی پ  یهابه مهار  ازیداده و ن  ش یارتباطا  را افزا  یدگ یچی پ  زین  تالیجید  یابزارها  ودو ور   یفناور عیسر را ییتغ  گر،ید  یسو 

 .(Chuang, 2022; Cwinn et al., 2022) کندیم جابیکار ا طیتعامل سازنده در مح

مختلف   یهادگاهید  انیب  یبرا  منیا  ییقادر باشند فضا   دیبا  یاست. رهبران سازمان  یاتی ح  اری بس  یاجتماع  سمیاوت  ت یریدر مد  یرهبر  نوش

 ی رهبر  ی ها. سبک(Kaplan et al., 2021; Northouse, 2021)توانمند سازند    ی تنوع و همکار  رشی پذ  یکنند و کارکنان را برا  جادیا

  تیرا توو   یرونی و ب  یشوند و ارتباطا  اثربخش درون  یسازمان  یمانع از انزوا  توانندیحس اعتماد و تعلق، م  جادیبا ا   نیآفرحولو ت  ی تیحما

 یهااز سازمان  یاریکه در بس  دهدیحال، شواهد نشان م  نی. با ا(Boikanyo & Naidoo, 2023; Waldman & Sparr, 2023)کنند  

ارتباطا  باز و   یارتوا ری در مس یجد یمراتب خشک مانع و سلسله رییشده و مواومت در برابر تغ نه ینهاد ترکم یی هاسبک نیچن ران،یا یدولت

 .(Khodaparast et al., 2024; Kiakojouri, 2024)است  یسازماننیتعاملا  ب

و از   کنندیرا محدود م  هادگاهینو و تنوع د  ی هادهیا  رشیپذ  ، یرمشارکتی بسته و غ  یهادارد. فرهنگ  کنندهنییتع  ینوش  ز ین  یسازمان  فرهنگ

  ی ها. در موابل، فرهنگ(Kaveh et al., 2022; Pinzone et al., 2020)  آورندیبه عمل م  یریجلوگ   ا یپو  یارتباط  یهاشبکه  یر یگ شکل

کنند   یر یجلوگ   یاجتماع  سمیرا بهبود بخشند و از بروز اوت  یتعاملا  سازمان  یطور معناداربه  توانندیاعتماد و شمول م  ت، یشفافبر    یمبتن

(Waldman & Sparr, 2023)طیفاصله سازمان با مح  دیو جامعه سبب تشد  نفعانیذ  یازهایبه ن  عیسر  یی در پاسخگو   یناتوان  ن،ی. همچن 
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نظا  یدر حال  شود،یم فرآ  یبازخورد  یهام که  و  کنند    نیا  توانندیم  یمشارکت  یندهایفعال  پر  را   ;Hartmann et al., 2021)شکاف 

Kaplan et al., 2021) . 

انسان  از منابع  سرما  یتوانمندساز  ،یمنظر  توسعه  و  پ  یاجتماع  هیکارکنان  از  سازمان  اوت  یازهاینش یدرون  با  هستند.   یاجتماع   سمیموابله 

تعامل و مشارکت فعال را    زهیکه انگ  یدر کارکنان است؛ عوامل  یروان  ت یو امن   یخودکارآمد  ،یاحساس معنادار  جادیا  یبه معنا  یتوانمندساز

 ،یانسان  یهامهار   نهیهدفمند در زم  یها آموزش   ن،ی. همچن(Boikanyo & Naidoo, 2023; Rasool et al., 2021)  دهندیم  شیافزا

 ;Sumaiya et al., 2022)  کنندیم  فا یارتباطا  اثربخش ا  ی برقرار  یسازمان برا   تیظرف  یدر ارتوا  ینوش مهم  ی میحل تعارض و کار ت

Tohani & Aulia, 2022)پژوهش ن.  سرماداده  شانها  که  ا  یگذارهیاند  توسعه  ممهار   نیدر  پاسخگو   تواندیها  بهبود   شیافزا  ،ییبه 

 . (Chuang, 2022; Feyz et al., 2020)منجر شود  یایمح یو جذب بازخوردها یسازمان یهمبستگ

  رمنعاف یو غ   یمراتبسلسله  اریبس  ی. ساختارهاگذاردیاثر م  یاجتماع  سمی کاهش اوت  ایبر شد     زین  یعوامل نرم، ساختار سازمان  نیکنار ا  در

 ;Pouryazdani Kojour et al., 2021) دارندیرا مختل کرده و کارکنان را از مشارکت فعال بازم یآزاد اطلاعا  و ارتباطا  افو انیجر

Zamani Tuni & Koohkan, 2024)مؤثر در   یگام  تواندیم  یبخشنیارتباطا  ب  لیو تسه  اریاخت  ضیتفو   ،ییساختارها  نی. اصلا  چن

 Kiakojouri, 2024; Mohammadi et)باشد    یواحدنیب  یوگو فرهنگ گفت   جادیمختلف سازمان و ا  یهابخش  انیکاهش فاصله م

al., 2025) . 

و فرصت   در عدالت  به  توجه  در مس  یهاساح کلان،  اهم  زین  یشغل  ی رها یبرابر  م   یی بالا  تیاز  نشان  ماالعا   که   دهدیبرخوردار است. 

  شتر یب  ی و انزوا  ی گانگیبلکه به حس ب  دهد،یتعامل را کاهش م  زهیتنها انگنه  ی دولت  یهامانع رشد در سازمان ی اشهیو ش  یساختار  یهاض یتبع

  ی احرفه  یرهایمس  یو طراح ی ستگیبر شا ی مبتن ی پرورنیجانش  ت یریمد گر، ید ی. از سو (Amin & Asher, 2025)  شودیم رکارکنان منج

 . (Khodaparast et al., 2024; Kiakojouri, 2024)کند   ت یاحساس تعلق و مشارکت را توو  تواندیروشن م

ها اشتباها ، سازمان  انیو ترس از ب  یامن روان  یکه فودان فضا  دهندیها نشان متوجه هستند. پژوهشقابل  نهیزم  نیدر ا  زین  یشناختروان  ابعاد

 ی ایمح  جاد ی. در موابل، ا(Boikanyo & Naidoo, 2023; Georgakopoulos et al., 2022)  دهدیرا به سمت سکو  و انزوا سو  م 

شک  تگر یحما بخش  ستکه  فرا  یرا  نوآور  یریادگ ی  ندیاز  از  و  زم  یبداند  کند،  اوت  نهیاستوبال  م   یاجتماع  سمیکاهش  فراهم    سازدیرا 

(Northouse, 2021; Waldman & Sparr, 2023) . 

 ی دولت  یهادر سازمان  یاجتماع  سمیاوت  تیریدر شناخت و مد  یجد  ییهاشکاف  ،یو رفتار سازمان  ت یریمد  ا یدر ادب  ینظر  یوجود غنا  با

 Toopasfandiari et)نشده است    نی تدو  دهیپد  نیو سنجش ا  فیتعر  ی برا   یو بوم  کپارچهی  یوجود دارد. نخست، چارچوب مفهوم  رانیا

al., 2024) مدل دوم،  شرا  یبرا  یاتیعمل   یتیریمد  یاه.  با  متناسب  آن،  با  ساختار  یفرهنگ   ط یموابله  شده  رانی ا  یو  ارائه  اند کمتر 

(Khodaparast et al., 2024; Kiakojouri, 2024)پژوهش زم  یتجرب  یها. سوم،  مؤثر    یدهو وزن  یبندت یاولو   نهیدر  عوامل  به 

 Farzaneh et al., 2023; Mohammadi) شود یکارآمد م  یامداخله یهااست ی س ی در طراح یخلأ موجب دشوار نیمحدود بوده و ا 

et al., 2025). 

کرده است.    ت یرا توو  یتیریو مد  یارتباط  ی کردهایدر رو  یشیها ضرور  بازاندشدن سازمان  یتالیجیتحولا  فناورانه و د  ن،یبر ا  افزون

  ی برا  یخود به عامل   ،یو مهارت  یفرهنگ  یها رساخت یتعاملا  بازتر فراهم کنند، اما بدون ز  یبرا  ییهافرصت   توانندیم  یفناور  نینو   یابزارها
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 ، یسازمان  یفراموش  ت یریو مد  یسازمان  یر یادگ ی  ن،ی. همچن(Chuang, 2022; Kaplan et al., 2021)   شوندیم  لیو انزوا تبد  یدگ یچیپ

کمک    یاجتماع   سمیگذشته به کاهش اوت  یهایر یدانش و اصلا  سوگ   انی جر  لی با تسه  توانندیاند، ممار  شده  دیجد  یهاکه در پژوهش

 . (Zamani Tuni & Koohkan, 2024)کنند 

 ش یزمان پوشش دهد بطور همرا به   یو رهبر  یارتباط  ،یرفتار  ،یاز عوامل ساختار  یاکه بتواند مجموعه  شدهیسازیبوم  یبه مدل  ازین  ن،یبنابرا

 یهامهار   ن،یآفرتحول  یعوامل از جمله رهبر  نیترکمک کند تا با تمرکز بر مهم  رانیبه مد  تواندیم  یمدل  نی. چن شودیاحساس م   شیاز پ

سازمان  شرفته،یپ  یتباطار ساختارها  ،یاعتماد  اصلا   برا  ت یظرف  ،یمراتبسلسله  یو  ذ  یسازمان  با  سازنده  توو   نفعانیتعامل  کنند   ت یرا 

(Northouse, 2021; Toopasfandiari et al., 2024; Waldman & Sparr, 2023) . 

ا  نیالذا،   با  طراح  نیپژوهش  بهره  یهدف  با  تا  است  روش  ی ریگشده  کل  ،یبیترک   یهااز  عوامل  در   یاجتماع  سمیاوت  ت یریمد  یدیابتدا 

 کند. یبندمحور رتبهو داده یعلم یکردیها را با روآن ت یو اولو  ت یو سپس اهم ییرا شناسا رانیا  یدولت یهاسازمان

 شناسیروش 
های دولتی ایران انجام شد و از رویکردی ترکیبی  بندی عوامل کلیدی مدیریت اوتیسم اجتماعی در سازماناین پژوهش با هدف شناسایی و رتبه

بندی گیرد که در مرحله اول از روش تحلیل مضمون برای شناسایی عوامل کلیدی و در مرحله دوم از روش دیمتل فازی برای رتبهبهره می

شناسی و  نظران حوزه مدیریت، منابع انسانی، علوم اجتماعی، جامعهشامل متخصصین و صاحب   مشارکت کنندگانکند. این عوامل استفاده می

روانشناسی با تخصص در زمینه اوتیسم، اوتیسم اجتماعی یا مسائل سازمانی مرتبط با افراد دارای اختلالا  طیف اوتیسم، مدیران ارشد و 

دولمیانی سازمان با حداقل  های  با چالش  10تی  مواجهه  در  مدیریتی  تجربه  انسانی سال  منابع  کارشناسان  کارکنان،  ارتباطی  و  تعاملی  های 

های مدیریت دولتی، رفتار سازمانی و  متخصص در توسعه فرهنگ سازمانی و مدیریت تنوع در محیط کار، پژوهشگران دانشگاهی در رشته

 .گذاران حوزه توسعه منابع انسانی و بهبود محیط کار در بخش دولتی بودسال سابوه تحویق مرتبط، و سیاست  ۵روانشناسی صنعتی با حداقل 

های دولتی، منابع  سال سابوه فعالیت اجرایی یا پژوهشی مرتبط در حوزه مدیریت سازمان  ۵معیارهای ورود به ماالعه شامل داشتن حداقل  

ویژه افراد دارای اوتیسم یا مشکلا  های مربوط به تنوع نیروی انسانی، بهها و فرصت انسانی یا روانشناسی صنعتی و سازمانی، آشنایی با چالش

دیدگاه ارائه  توانایی  دولتی،  کار  در محیط  اجتماعی،  در  تعاملی  اجتماعی  اوتیسم  مدیریتی  اجتماعی و  ابعاد  مورد  در  تحلیلی  و  عمیق  های 

ها، تنوع در انتخاب خبرگان از نظر سابوه ها، و رضایت آگاهانه برای شرکت در مصاحبه و ضبط صدا بود، و برای جامعیت دیدگاهسازمان

می، نوع سازمان )مراکز پژوهشی، دانشگاهی و نهادهای دولتی( و مناطق جغرافیایی متفاو  ایران مدنظر قرار گرفت. افرادی کاری، تخصص عل

 .فاقد تجربه مستویم در بخش دولتی یا دانش تخصصی مرتبط با مدیریت اوتیسم اجتماعی از ماالعه کنار گذاشته شدند

نفر از خبرگان کلیدی    6برفی انجام شد. در مرحله اول،  های هدفمند )قضاوتی( و گلولهصور  ترکیبی از روشگیری بهدر بخش کیفی، نمونه

ها انتخاب شدند و سپس، با استفاده از روش به صور  هدفمند و بر اساس شناخت تیم پژوهشی از تخصص و سوابق علمی و عملی آن

ساختاریافته تا رسیدن به مصاحبه نیمه  17نفر دیگر از طریق معرفی توسط خبرگان اولیه به نمونه اضافه شدند. در مجموع،    11برفی،  گلوله

نفر از همان خبرگان کیفی    1۲بندی عوامل با روش دیمتل فازی، نظرا   اشباع مضمونی انجام گرفت، در حالی که در بخش کمی، برای رتبه

 .آوری شدبط بین عوامل مدیریت اوتیسم اجتماعی داشتند، جمعکه دانش کافی در ارزیابی روا 
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از طریق مصاحبهداده نیمههای کیفی  با مد های  آوری شدند. سؤالا  دقیوه( جمع  60دقیوه )میانگین    100تا    40زمان  ساختاریافته عمیق 

مدیریت اوتیسم اجتماعی در "کنندگان در مورد  های مشارکت ها و تحلیلصور  باز و با هدف کاوش عمیق در تجارب، دیدگاهمصاحبه به

های  های ارتباطی و تعاملی، فرهنگ سازمانی، نوش رهبری در ایجاد محیططراحی شدند و موضوعاتی مانند چالش  "های دولتی ایرانسازمان

دادند. سؤالا  با تمرکز بر شناسایی عوامل کلیدی مؤثر در اوتیسم اجتماعی سازمانی طراحی شده فراگیر و راهکارهای مدیریتی را پوشش می

ای در این حوزه وجود دارد که به آن نپرداخته باشیم؟«( پایان یافتند. برای رعایت اصول اخلاقی، آیا موضوع یا نکتهو با سؤال باز )مانند »

کنندگان )فضاهای آرام و های مورد توافق مشارکت ها در مکان ها اخذ شد، مصاحبهرضایت شفاهی و کتبی برای ضبط صدا و استفاده از داده

 .ها استفاده شدبرداری و ضبط صوتی برای ثبت دقیق دادههای دانشگاهی( انجام گرفت، و از یادداشت خصوصی مانند دفاتر کاری یا محیط

شده در مرحله کیفی دو بین عوامل شناساییای مبتنی بر روش دیمتل فازی طراحی شد که شامل ماتریس روابط دوبهدر بخش کمی، پرسشنامه

ت اوتیسم بود. خبرگان با استفاده از مویاس زبانی فازی )شامل بسیار کم، کم، متوسط، زیاد، بسیار زیاد( به ارزیابی تأثیرا  متوابل عوامل مدیری

 .اجتماعی پرداختند

( در شش مرحله انجام شد: ابتدا ۲006گانه پیشنهادی براون و کلارک )های کیفی با روش تحلیل مضمون بر اساس مراحل ششتحلیل داده

ها حاصل شود، سپس سازی شده چندین بار به دقت ماالعه و مرور شدند تا درک عمیق و جامعی از محتوای آنهای پیادهمتن کامل مصاحبه

اساس شباهت  اولیه بر  اولیه شناسایی گردید، کدهای  کد  با موضوع پژوهش استخراج و  ها،  عبارا  معنایی کلیدی و جملا  مهم مرتبط 

شده مورد بررسی و پالایش قرار گرفتند تا از انسجام بندی شدند، مضامین اولیه شناساییهای معنایی گروهپوشانیارتباطا  مفهومی و هم

ها در قالب یک مدل مفهومی جامع برای  گذاری شد، و در نهایت یافتهمضمون به طور واضح تعریف و نامدرونی کافی برخوردار باشند، هر  

 .انجام شد MAXQDA 2020 افزارمدیریت اوتیسم اجتماعی ارائه گردید، که این فرآیند با نرم

کار رفت، شامل تشکیل ماتریس روابط مستویم با ها بهبندی عوامل و تعیین روابط متوابل آندر بخش کمی، روش دیمتل فازی برای رتبه

نرمالارزیابی فازی خبرگان،  نرمالهای  ایجاد ماتریس  تأثیرا  مستویم و سازی ماتریس برای  تعیین  شده، محاسبه ماتریس کل روابط برای 

برای   یمعلول-ینمودار علّ می(، و ترسR)مودار  یریرپذی( و تأثD)مودار  یرگذاریتأث ریبندی عوامل بر اساس موادغیرمستویم بین عوامل، رتبه

 .انجام شد MATLAB افزارنمایش روابط بین عوامل، که محاسبا  با نرم

شده برای برخی از ها و کدهای استخراجسازی شده مصاحبهبرای اطمینان از روایی و اعتبار پژوهش، معیارهای موبولیت )با ارسال متن پیاده

های پذیری )از طریق مستندسازی دقیق گزارشکنندگان و استفاده از نظرا  آنان برای پالایش، تصحیح و تأیید کدها و مضامین(، انتوالمشارکت 

ها و گزارش محیط پژوهش(، تأییدپذیری )با مستندسازی شفاف تمامی مراحل پژوهش تا قابلیت بازبینی توسط  شناختی، تجربه نمونهجمعیت 

دهنده پایایی بالای فرآیند تحلیل است و  که نشان  %81محووان دیگر فراهم باشد(، و قابلیت اعتماد )با درصد توافق بین دو کدگذار مستول  

 .برای پرسشنامه دیمتل فازی( بررسی شدند 0.7نباخ بالاتر از آلفای کرو

صور  ناشناس، اخذ ها بهکنندگان، تحلیل دادهتمامی مراحل با رعایت اصول اخلاقی انجام شد، از جمله حفظ محرمانگی هویت مشارکت 

شناسی ترکیبی با  ها. این روشرسانی شفاف درباره اهداف پژوهش و نحوه استفاده از دادهها، و اطلاعرضایت آگاهانه برای ضبط مصاحبه

ها، چارچوبی دقیق و جامع  بندی آن استفاده از تحلیل مضمون برای شناسایی عوامل کلیدی مدیریت اوتیسم اجتماعی و دیمتل فازی برای رتبه

 .دهدهای دولتی ایران ارائه میبرای ماالعه این پدیده در سازمان
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 هایافته
 شونده نشان داده شده است. شناختی افراد مصاحبه ( اطلاعا  جمعیت 1در جدول )

 کنندگان در پژوهششناختی مشارکت . اطلاعات جمعیت 1جدول 

سابقه   حیطه و گرایش تخصصی  جنسیت سن  تحصیلات  نوع فعالیت  ردیف 

مرتبط 

 )سال( 

کننده   مشارکت 

 بخش کمی 

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  کارشناسی   مشاور منابع انسانی

 ارشد 

 - 18 توانمندسازی کارکنان، سلامت روان در کار  مرد 50

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

M7 کارشناس ارشد HR  کارشناسی   دولتی

 ارشد 

 - 9 جذب و نگهداری، مدیریت عملکرد  زن  37

M8   سازمان پروژه  مدیر 

 نهاد مردم

کارشناسی  

 ارشد 

 - 12 حمایت از افراد دارای اوتیسم، توانبخشی  مرد 45

M9  17 مدیریت رفتار سازمانی، هوش هیجانی  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 کارشناسی   کارشناس رفاه اجتماعی

 ارشد 

 - 11 های اجتماعی، خدمات دولتیحمایت مرد 39

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

M15  کارشناسی   مدیر میانی سازمان دولتی

 ارشد 

 - 13 مدیریت تیم، ارتباطات درون سازمانی  زن  41

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 * 

 

ساختاریافته با خبرگان انجام شد. از تحلیل مصاحبه نیمه  17،  رانی ا  یدولت  یها در سازمان  ی اجتماع  سمی اوت  ت ی ریمد  یدیعوامل کل  ییبرای شناسا

دسته توسیم شدند. در ادامه، با تحلیل    6۲عبار  معنایی استخراج گردید. این عبارا  در مرحله کدگذاری باز به    1۵1ها،  این مصاحبه  مضمون

بندی دسته  ی(مضمون اصل)  کد انتخابی  ۵در    ی(مضمون اصل)  کد محوری  18کد محوری تولیل یافتند. در نهایت، این    18تر، این کدها به  عمیق

 . شدند

 ( قابل مشاهده است: ۲همچنین در ادامه نتایج حاصل از مصاحبه ها صور  گرفته در غالب مضمون های فرعی و مضمون اصلی در جدول )

 کدهای حاصل از مصاحبه .2جدول 

 کد مصاحبه  کد باز  یمضمون فرع ی مضمون اصل

و   راهبردی 

 شناختی

مأموریت   و  فلسفه  به  اتصال 

 سازمان 

 M1, M2, M10 همسویی اهداف فردی و سازمانی 

 M4, M8, M15 انداز سازمانی نمره درک چشم

 M3, M6, M11 ها ارجاع به مأموریت در گزارش

 M5, M9, M13, M14 های بنیادین شناخت ارزش

 M7, M12, M16 زمان پاسخگویی به شکایات  پاسخگویی به نیازهای جامعه 
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 M1, M2, M10 های مبتنی بر نیازسنجی پروژه

 M4, M8, M15 مندی ارباب رجوع درصد رضایت

 M3, M6 نفعان جلسات مشترک با ذی

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

 M14, M17 سازوکار بازخورد خارجی 

 M1, M2, M4 ها تنوع نگرش در کمیته

 M8, M10, M15 تغییر سیاست بر اساس بازخورد 

و   ارتباطات 

 تعاملات 

مهارت و  ارتقاء  ارتباطی  های 

 انسانی 

 M3, M6, M11 های آموزشی هوش هیجانی دوره

 M7, M12 امتیاز ارتباط مؤثر مدیران 

 M1, M2, M16 فردی کاهش تعارضات بین

 M4, M8, M10 نمره مهارت گوش دادن فعال 

 M3, M5, M15 استفاده از ارتباطات غیررسمی  ایجاد فرهنگ ارتباط باز و تیمی

 M9, M13, M14 واحدی های کاری بینتعداد تیم

 M1, M2, M17 امنیت روانی برای بیان مخالفت 

 M4, M10 فرکانس جلسات بازخورد دوطرفه 

ورودی از  خارجی  استفاده  های 

 گیریدر تصمیم

 M8, M15 کارگیری مشاوران خارجی به

 M3, M6, M11 تصمیمات مبتنی بر تحقیقات بازار 

 M7, M12 های مشورتی تخصصیپنل 

و   اجتماعی  تعاملات  افزایش 

 سازمانی همکاری بین

 M1, M2, M16 های مشترک نامهتعداد تفاهم

 M4, M10 های ملی مشارکت در پروژه

 M8, M15 رویدادهای اجتماعی کارکنان 

 M3, M5 گذاری دانش و منابع اشتراک

و   فرهنگی 

 ساختاری 

و   باز  سازمانی  فرهنگ  ایجاد 

 مشارکتی 

 M9, M13 تعداد پیشنهادات در سامانه 

 M14, M17 ها درصد مشارکت در نظرسنجی

 M1, M2 میزان تفویض اختیار 

 M4, M8, M10 سازی فرآیند جدید زمان پیاده پذیری و مدیریت تغییرانعطاف

 M3, M15 های تحول درصد موفقیت پروژه

 M6, M11 سطح مقاومت منفی در برابر تغییر

سلسله   ساختارهای  اصلاح 

 مراتبی و غیر منعطف 

 M7, M12, M16 تعداد سطوح مدیریتی

 M1, M2 میانگین زمان تأیید اداری 

 M4, M10 درصد مکانیزاسیون فرآیندها 

در   تنوع  و  جامعیت  توسعه 

 سازمان 

 M8, M15 تنوع جنسیتی و سنی مدیران 

 M3, M5 ها های حمایتی اقلیتسیاست

 M9, M13 های ضدتبعیضنامهآیین

توسط   رهبری و مدیریت  هماهنگ  محیطی  ایجاد 

 رهبران 

 M1, M14, M17 نرخ جابجایی داوطلبانه 

 M2, M4, M10 نمره سبک رهبری حمایتی

 M8, M15 درصد احساس احترام در محیط کار 

 M3, M6 تعداد شکایات از رفتار مدیران 

 M7, M11 بودجه سرانه آموزش  توانمندسازی منابع انسانی 

 M12, M16 ها درصد مشارکت در دوره

 M1, M2 نمره خودارزیابی تسلط شغلی 

 M4, M10 شاخص اعتماد عمودی )به مدیر(  ایجاد اعتماد و حمایت سازمانی 

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

 M5, M9 درصد احساس حمایت رفاهی

 M13, M14 پذیریمیزان حمایت مدیر از ریسک
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 M1, M17 میانگین زمان حل تعارض  های حل تعارض افزایش مهارت فردی و رفتاری 

 M2, M4 های حل تعارض تعداد کارگاه

 M8, M10 گری درصد استفاده از میانجی

تنهایی   و  کاری  انزوای  کاهش 

 کارکنان 

 M3, M15 نمره مقیاس تنهایی در کار 

 M6, M11 سازی های تیمتعداد فعالیت

 M7, M12 های منتورشیپ وجود برنامه

و   خودآگاهی  افزایش 

 خودمدیریتی 

 M1, M2, M16 تطابق خودارزیابی و ارزیابی مدیر 

 M4, M10 درصد تحقق اهداف عملکردی 

 M8, M15 درجه  360استفاده از بازخورد 

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

 M13, M14 پذیرش شکست به عنوان یادگیری 

 M1, M17 میزان ترس از بیان اشتباهات 

 

  یاجتماع  سمیاوت  تیریمد  یدیعوامل کلبرای  مووله    ۵  (۲موجود )جدول    هایمووله  ن یمشترک ب  میو مفاه  ی محور   یکدبند  ج یبا استناد به نتا

 ند. شد ییشناسا رانی ا یدولت یهادر سازمان

خبرگان با    نیاستفاده شد. ا  نفر از خبرگانی که در مصاحبه مشارکت داشتند  1۲از نظرا     ق،یتحو  نیدر ا  یفاز  1دیمتل استفاده از روش    یبرا

  ن ییها در تعکردند. نظرا  آن   لیعوامل را تحل  نیا  نیروابط ب  و سپس  )خبرگان بخش کیفی(  کمک کردند  ،یف یتجربه و دانش خود در بخش ک 

  یهات ی بر واقع  یو مبتن  ترقیصور  دقبه  یفاز  متلیباعث شد تا مدل د  یهمکار  نیکرد. ا  فایا  یعوامل مختلف، نوش مهم  یو وابستگ  ریتأث  زانیم

 . شود نیتدو یعمل

نفر از خبرگان استفاده شد. این خبرگان با دانش و تجربه خود در   1۲فازی در این تحویق، از نظرا    DEMATEL برای استفاده از روش

ها در تعیین میزان تأثیر و وابستگی عوامل نوش مهمی ایفا کرد. این همکاری بخش کیفی، به تحلیل روابط بین عوامل کمک کردند. نظرا  آن

 .های عملی تدوین شودتر و مبتنی بر واقعیت صور  دقیقفازی به DEMATEL باعث شد تا مدل

 های روش دیمتل فازیگام

 تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم فازی: 1گام 

ابتدا یک ماتریس    ۵برای شناسایی الگوی روابط میان   تشکیل شد. تأثیر عنصر مندرج در هر سار بر عناصر مندرج در ستون    ۵×۵معیار، 

استفاده   ( Z ) صور  یک عدد فازی درج شد. با استفاده از نظرا  چند خبره، میانگین حسابی نظرا  برای تشکیل ماتریس ارتباط مستویمبه

 .شد

 اختصارات ابعاد . 3جدول 

 عنوان کد 

C1  راهبردی و شناختی 

C2  ارتباطات و تعاملات 

C3  فرهنگی و ساختاری 

C4  رهبری و مدیریت 

C5  فردی و رفتاری 

 
1 DEMATEL 
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 ماتریس ارتباط مستقیم عوامل )زبانی( . 4جدول 
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 No M L L M 

C2 H No H VH H 

C3 M H No H M 

C4 VH VH VH No VH 

C5 L M L M No 

 

 طیف فازی عوامل . 5جدول 

 (l, m, u) فازی زبانی 

No (0.25 ,0 ,0) ( ری)بدون تأث 

VL (0.5 ,0.25 ,0) کم(  ی لی)خ 

L  )(0.75 ,0.5 ,0.25) )کم 

M  )(0.75 ,0.5 ,0.5) )متوسط 

H  (1 ,0.75 ,0.5) ( ادی)ز 

VH (1 ,1 ,0.75) ( ادی ز  یلی)خ 

 نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی: 2گام 

 شود. برای نرمال کردن ماتریس ارتباط مستویم فازی از راباه زیر استفاده می

𝑥̃𝑖𝑗 =
𝑧̃𝑖j

𝑟
=  (

𝑙𝑖𝑗

𝑟
,

𝑚𝑖𝑗

𝑟
,

𝑢𝑖𝑗

𝑟
)    

 که

𝑟 = max
𝑖,𝑗

{max
𝑖

∑ 𝑢𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1

, max
𝑗

∑ 𝑢𝑖𝑗

𝑛

𝑖=1

}            𝑖, 𝑗 ∈ {1,2,3, … , 𝑛} 

 شده(ماتریس ارتباط مستقیم فازی عوامل )نرمال . 6جدول 
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.022 0.156 0.133 0.133 0.156 

C2 0.2 0.022 0.2 0.244 0.2 

C3 0.156 0.2 0.022 0.2 0.156 

C4 0.244 0.244 0.244 0.022 0.244 

C5 0.133 0.156 0.133 0.156 0.022 

 

 محاسبه ماتریس فازی ارتباط کامل: 3گام 

 شود.در این گام طبق راباه زیر ماتریس فازی روابط کل تشکیل می

𝑇̃ = lim
𝑘→+∞

(𝑥̃1 ⊕ 𝑥̃2 ⊕ … ⊕ 𝑥̃𝑘)   

𝑡̃ijاگر هر درایه عدد فازی ماتریس روابط کل به صور    = (l ij
" , m ij

" , u ij
"  شود: است به صور  زیر محاسبه می  (

[𝑙 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑙 × (𝐼 − 𝑥𝑙)

−1 

[𝑚 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑚 × (𝐼 − 𝑥𝑚)−1  
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[𝑢 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑢 × (𝐼 − 𝑥𝑢)−1 

کنیم و در انتها ماتریس نرمال را در ماتریس کم می  I ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه نموده و سپس آن را از ماتریس  به عبار  دیگر 

 دهد ماتریس ارتباط کامل فازی را نشان می زیرجدول  .کنیمحاصل ضرب می

 شده(ماتریس ارتباط کامل فازی عوامل )قطعی . 7جدول 
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.423 0.55 0.513 0.524 0.552 

C2 0.736 0.598 0.721 0.767 0.75 

C3 0.631 0.676 0.501 0.664 0.643 

C4 0.83 0.845 0.813 0.648 0.846 

C5 0.529 0.556 0.519 0.546 0.44 

 

 زدایی مقادیر ماتریس ارتباط کامل فازی : 4گام 

 .دست آیداستفاده شد تا موادیر قاعی به (3/(l + m + u) زدایی، از روش میانگین سادهبرای فازی

 ماتریس ارتباط کامل قطعی عوامل . 8جدول 
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.423 0.55 0.513 0.524 0.552 

C2 0.736 0.598 0.721 0.767 0.75 

C3 0.631 0.676 0.501 0.664 0.643 

C4 0.83 0.845 0.813 0.648 0.846 

C5 0.529 0.556 0.519 0.546 0.44 

 

 محاسبات حد آستانه: 5گام 

 .دار حذف شوندصفر شدند تا روابط غیرمعنی(  alpha = 0.633)  موادیر کمتر از میانگین ماتریس ارتباط کامل 

 ماتریس ارتباط کامل قطعی با حذف مقادیر کمتر از آستانه . 9جدول 
 

C1 C2 C3 C4 C5 

C1 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

C2 0.736 0.000 0.721 0.767 0.75 

C3 0.631 0.676 0.000 0.664 0.643 

C4 0.83 0.845 0.813 0.648 0.846 

C5 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 

 خروجی نهایی و ایجاد نمودار علیّ: 6گام 

 .دست آمد)قدر  تأثیرگذاری( به ( D-R ) )میزان تعامل( و ( D+R ) محاسبه شد. سپس موادیر ( R ) هاو ستون ( D ) مجموع سارها
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 خروجی نهایی . 10جدول 

 D R D+R D-R عامل

C10.587- 5.711 3.149 2.562 ی و شناخت ی: راهبرد 

C2 0.348 6.798 3.225 3.573 : ارتباطات و تعاملات 

C30.048 6.182 3.067 3.115 ی و ساختار ی: فرهنگ 

C40.833 7.133 3.15 3.983 ت یر یو مد ی: رهبر 

C50.642- 5.821 3.232 2.59 ی و رفتار ی: فرد 

 

 
 الگوی روابط عوامل مؤثر . 1شکل 

 .)تأثیرگذاری یا تأثیرپذیری( است  ( D-R ) )میزان اهمیت و تعامل( و محور عرضی ( D+R ) محور طولی در این نمودار

 

 تفسیر نتایج: 7گام 

تأثیرگذاری و تأثیرپذیری را در میان  زانی م نیشتری( ب D=3.983 )( و  R=3.150)با )  ت یریو مد یرهبر ،یفاز DEMATELدر روش 

ارتباطا  و تعاملا  و  .دهنده نوش محوری و محرک آن است های دولتی ایران دارد، که نشانعوامل مدیریت اوتیسم اجتماعی در سازمان

فرهنگی و ساختاری در ساح متوسای از تأثیرگذاری و تأثیرپذیری قرار دارند. در موابل، راهبردی و شناختی و فردی و رفتاری بیشتر متأثر  

  .هااز سایر عوامل هستند تا تأثیرگذار بر آن

دهنده میزان تعامل و اهمیت کلی هر عامل در سیستم است. هرچه مودار )  ( استفاده شد که نشان  D+Rاز ستون )    ارها،یمع  یبندرتبه  یبرا

D+R  بالاتر باشد، عامل از اهمیت بیشتری برخوردار است ). 
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 بندی عوامل مؤثر رتبه . 2شکل 

عامل در مدیریت اوتیسم اجتماعی. این عامل بیشترین تأثیر را    ن یتریو محور  نیتر(: مهم D+R = 7.133 )  ت ی ریو مد  یرهبر .1

 .پذیرد. هرگونه تلاش برای بهبود باید با تمرکز بر این بعد آغاز شودها میبر سایر عوامل دارد و بیشترین تأثیر را از آن

دوم قرار دارد و نوش کلیدی در موفویت مدیریت اوتیسم اجتماعی ایفا    گاهی (: در جا D+R = 6.798 ارتباطا  و تعاملا  ) .2

 .کندمی

توجه فرهنگ و ساختار سازمانی بر مدیریت اوتیسم دهنده تأثیر قابل(: در رتبه سوم، نشان D+R = 6.182 )  یو ساختار  یفرهنگ .3

 .اجتماعی

 .های شخصی در این حوزهدهنده اهمیت رفتارهای فردی و مهار (: در رتبه چهارم، نشان D+R = 5.821 ) یو رفتار یفرد .4

نشان D+R = 5.711 )  یو شناخت  یراهبرد .5  ، پنجم  رتبه  در  اوتیسم  (:  مدیریت  در  راهبردها و شناخت سازمانی  نوش  دهنده 

 .اجتماعی

و   یهای دولتی ایران، باید بیشترین تمرکز و منابع بر رهبردهد که برای مدیریت مؤثر اوتیسم اجتماعی در سازمانبندی نشان می این رتبه

و ارتباطا  و تعاملا  معاوف شود، زیرا این دو عامل بیشترین تأثیر و تعامل را در سیستم دارند. سایر عوامل نیز به ترتیب اهمیت   ت یریمد

 .باید مورد توجه قرار گیرند تا یک سیستم جامع و کارآمد ایجاد شود

 ی )مضامین فرعی(نمودار علّ جادیو ا خروجی نهایی. 11جدول 

 D R D+R D-R عامل کد 

C1  0.7- 5.5 3.1 2.4 اتصال به فلسفه و مأموریت سازمان 

C2  0.7- 5.7 3.2 2.5 پاسخگویی به نیازهای جامعه 

C3 0.55- 5.75 3.15 2.6 های متنوع پذیرش دیدگاه 

C4 0.55 7.05 3.25 3.8 های ارتباطی و انسانی ارتقاء مهارت 

C5 0.45 7.05 3.3 3.75 ایجاد فرهنگ ارتباط باز و تیمی 

C6 0.2- 6.6 3.4 3.2 گیریهای خارجی در تصمیماستفاده از ورودی 

C7 0.25 6.95 3.35 3.6 سازمانی افزایش تعاملات اجتماعی و همکاری بین 

C8  0.2- 6.4 3.3 3.1 ایجاد فرهنگ سازمانی باز و مشارکتی 

C9 0.25- 6.25 3.25 3 پذیری و مدیریت تغییرانعطاف 

C10  0.4- 6.3 3.35 2.95 اصلاح ساختارهای سلسله مراتبی و غیر منعطف 

C11  0.4- 6.2 3.3 2.9 توسعه جامعیت و تنوع در سازمان 

C12  0.75 7.15 3.2 3.95 ایجاد محیطی هماهنگ توسط رهبران 
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C13  0.2- 6.7 3.45 3.25 توانمندسازی منابع انسانی 

C14  0.25 7.45 3.6 3.85 ایجاد اعتماد و حمایت سازمانی 

C15 0.25- 6.55 3.4 3.15 های حل تعارض افزایش مهارت 

C16  0.65- 6.35 3.5 2.85 کاهش انزوای کاری و تنهایی کارکنان 

C17 0.55- 6.35 3.45 2.9 افزایش خودآگاهی و خودمدیریتی 

C18 0.2- 6.8 3.5 3.3 پذیری تقویت اعتماد و ریسک 

 

D عوامل. عوامل با   ریهر عامل بر سا ریتأث زانیم(: یرگذاری)تأثD   مانند( بالاC12, C14, C4 تأث )هستند. رگذارتری 

R عوامل. عوامل با   ریاز سا یریرپذیتأث زانیم(: یری رپذ ی)تأثR  مانند( بالاC14, C16ب )رندیگ یقرار م ریتحت تأث شتری. 

D+R هستند.  تریدهنده نوش محوربالاتر نشان ری. موادستمی و تعامل در س یکل ت یدهنده اهمنشانتعامل(:  زانی)م 

D-R  مانند    یدهنده عوامل علّمثبت نشان  ریمواد (:  یرگذاری)قدرت تأث(C12, C4, C5و مواد )مانند   یدهنده عوامل معلولنشان  یمنف  ر ی(

C16, C1هستند ). 

 
 )مضامین فرعی(  الگوی روابط عوامل مؤثر. 3شکل 
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 )مضامین فرعی(  بندی عوامل مؤثررتبه . 4شکل 

 

بالاترین اهمیت و تعامل را دارد و یک عامل علّی   D−R=0.25 و     D+R=7.45با   (C14) ایجاد اعتماد و حمایت سازمانی •

 .کلیدی است 

 .نیز بسیار مهم و تأثیرگذار است  D−R=0.75 و    D+R=7.15با  (C12) ایجاد محیای هماهنگ توسط رهبران •

عوامل     D−Rو موادیر مثبت   D+R=7.05با   (C5) و ایجاد فرهنگ ارتباط باز و تیمی (C4) های ارتباطی و انسانیارتواء مهار  •

 .علیّ با اهمیت بالا هستند

 (.یمنف D−Rهستند ) ریرپذیتر و بیشتر تأثکم اهمیت  (C1, C2, C3) های مرتبط با راهبرد و شناخت مضمون •

های دولتی ایران، تمرکز باید بر ایجاد اعتماد و حمایت سازمانی، ایجاد محیای هماهنگ توسط  برای مدیریت اوتیسم اجتماعی در سازمان

ارتواء مهار  ارتباطا  و رهبران، و  با  تأثیرگذاری را دارند. عوامل مرتبط  تعامل و  این عوامل بیشترین  باشد، زیرا  انسانی  ارتباطی و  های 

به دلیل تأثیرپذیری بیشتر، باید در  (C1, C2, C3) های راهبردیهای بعدی قرار گیرند. مضموننیز باید در اولویت  (C5, C7) همکاری

 .مراحل بعدی مداخله مورد توجه قرار گیرند

 گیرینتیجه بحث و 
 ی ریانجام شد، تصو   رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یاجتماع  سمیاوت  ت یریمد  یدیعوامل کل  یبندو رتبه  ییپژوهش که با هدف شناسا  نیا   یهاافتهی

»ارتباطا  و    ت«،یریو مد  یشامل »رهبر  ینشان داد پنج بعد اصل  جی. نتادهدیارائه م  دهیپد  نیاثرگذار بر ا   ی از سازوکارها  شدهیجامع و بوم

  ان یدارند و از م  یاجتماع  سمیاوت  ت یریدر مد  یاکنندهنیینوش تع  «یو شناخت   یو »راهبرد  «یو رفتار  ی»فرد  «، یو ساختار  ی»فرهنگ  عاملا «،ت

»رهبرآن  بالاتر  ت«ی ریو مد  یها،  تعاملا «  »ارتباطا  و  ا  ت ی اهم  نیو  دارند.   یو رهبر  یرفتار سازمان  ینظر  یهابا چارچوب  افتهی  ن یرا 

ها در  را داشته باشند، سازمان  یاعتمادساز و مشارکت  ،یتیحما  طیمح  جادی که توان ا  یبدون رهبران  دهدیراستاست و نشان مهم   نیرآفتحول
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ارتباطا     لیتسه   قیاثربخش از طر  ی. رهبر(Northouse, 2021; Waldman & Sparr, 2023)  رندیگیقرار م  یاجتماع  یمعرض انزوا

 & Boikanyo)را فراهم کند    یاجتماع  سمیاوت  دهیکاهش پد  نهیزم  تواندیم  ،یروان  ت ی امن  یمتفاو  و ارتوا  یهادگاهید  انی از ب  ت ی حما  ،یافو

Naidoo, 2023; Rasool et al., 2021) . 

 ی ایمح  جادینشان داد ا  جی بود. نتا  ستمیس   یبه عنوان محرک اصل  ت«یریو مد  یبر نوش »رهبر  دیماالعه، تأک   نیا  یدیکل  یاز دستاوردها  یکی

 وا  یبا تحو افتهی ن یاست. ا یسازمان یاز انزوا یریشگ یعامل در پ نیترمهم ی سازمان  ت یحس اعتماد و حما   ت ی هماهنگ توسط رهبران و توو 

کارکنان    یاجتماع  وندی پ  شیو افزا  یدر کاهش فاصله روان  یمشارکت  یرهبر  یهاهاوس بر نوش سبکنمونه، نورث  یاست؛ برا  نهمخوا  نیشیپ

موفق به کاهش انسداد   یزمان  رانیکه مد  دهندیتنوع و شمول نشان م  دیجد   یکردهایرو  ن،ی. همچن(Northouse, 2021)  کندیم  دیتأک 

 ,Waldman & Sparr)بدانند    یری ادگ ی  ندیاز فرآ  یشناخته و شکست را بخش  ت یمتفاو  را به رسم  یهادگاهیکه د  شوندیم  یارتباط

 یرهای مس  یو طراح  رانیمد  یبه توانمندساز  ازی بر ن  ران،یا   یمراتبو تمرکز بر ساختار سلسله  هادگاهید  نیا  یسازی. پژوهش حاضر با بوم(2023

 . (Khodaparast et al., 2024; Kiakojouri, 2024) کندیم دیأک ت یکاهش مواومت سازمان یشفاف برا یشغل

فرهنگ   جاد یا  ،یو انسان  یارتباط  یهامهار   یاز آن بود که ارتوا  یحاک   جینشان داد، »ارتباطا  و تعاملا « است. نتا   ییبالا  ت یدوم که اهم  بعد

  ن ی . اشوندیمحسوب م  یاجتماع  سمیاوت  ت یریمد  یدیاز عوامل کل  یریگ میدر تصم  یخارج  یهایاز ورود  یریگ و بهره  ،یمیارتباط باز و ت

تعارضا ، کاهش   دیحوزه باعث تشد  نیاند ضعف در ااست که نشان داده  یارتباط  یهامتعدد در حوزه مهار   یهاهمسو با پژوهش  افتهی

 Feyz et al., 2020; John-Eke & Akintokunbo, 2020; Sumaiya et)  شودیساکت و بسته م  یهاطیمح  یریگ اعتماد و شکل

al., 2022)دیو فناورانه تأک   دهیچیپ  یکار  طیدر مواجهه با مح  یانسان  یهادر توسعه مهار   یگذارهیچانگ بر ضرور  سرما  ن،ی. همچن 

به بهبود    یایمح  یهاو استفاده از داده  یخارج   یبازخوردها  افت یکه در  دهندینشان م  زین  یگری. ماالعا  د(Chuang, 2022)کرده است  

افزا  ی ریگ میتصم  ت یفیک  م  ییپاسخگو   شیو  با  (Hartmann et al., 2021; Kaplan et al., 2021)  کندیکمک  حاضر  پژوهش   .

 ی به رو  رانیا یدولت یها در جهت باز کردن سازمان یعمل یگام ،یسازماننیو تعاملا  ب  یرونیب یهایمند از ورودکردن استفاده نظامبرجسته

 برداشته است.  نفعانیجامعه و ذ

باز و   ینشان دادند فرهنگ سازمان  هاافتهیها دارد.  سازمان  یانسداد ارتباط  نییدر تب  یبه عنوان بعد سوم، نوش پررنگ  «یو ساختار  ی»فرهنگ

کاوه و    یهابا پژوهش  جهینت  نیرا کاهش دهد. ا  یاجتماع  سمیشد  اوت  تواندیم  رمنعافیغ  یو اصلا  ساختارها  یریپذانعااف  ،یمشارکت

 یداری پا  نینو   یهاو با مدل  (Kaveh et al., 2022)کارکنان همسو است    زشیبر عملکرد و انگ   یفرهنگ سازمان  ریتأث  دربارههمکاران  

  ی طراح  ن،ی. همچن(Pinzone et al., 2020)دارد    یخواندارند هم   دیتأک   یشفاف و تعامل  یهاطیمح  جادیها که بر ادر سازمان  یاجتماع

 Pouryazdani Kojour et)دوطرفه اطلاعا  شود    انیجر  ت یمانع از تمرکز قدر  و توو   تواندیو بازتر م  یمراتبسلسلهکم  یساختارها

al., 2021; Zamani Tuni & Koohkan, 2024)بالا به   یریگ م یتصم  یهامدل   رییتغ  یبرا  رانیا  یدولت  یهاسازمان  ازیبا ن  هاافتهی  نی. ا

 . (Mohammadi et al., 2025)هماهنگ است  یمیکار ت جی و ترو نییپا

 یریپذسکیو ر  یخودآگاه  ت یو توو   یکار  ییحل تعارض، کاهش تنها   یهامهار   شیافزا  ت ی است که بر اهم  «یو رفتار  یچهارم »فرد  بعد

 یرهبر  یهاستمیس  جادیو ا  یفردانیم  یها آموزش مهار   کنندی م  دیتعارض که تأک   ت یریمد  نینو   یهادگاهیبا د  جینتا  نیدارد. ا  دیکارکنان تأک 

-Georgakopoulos et al., 2022; John)کند، سازگار است   یریجلوگ یفرد یو انزوا ی تواند از گسترش سکو  سازمانیم ی اشتراک 
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Eke & Akintokunbo, 2020)امن  یگذارهیسرما  ن،ی. همچن ا  یروان  ت یبر  معنادار   جادیو  انگ  یحس  و  کار، ساح مشارکت   زشی در 

  پیمنتورش  یهابرنامه  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی.  (Boikanyo & Naidoo, 2023; Rasool et al., 2021)  بردیکارکنان را بالا م

 ,.Radpour et al)دهند  شیرا افزا  یفرد و سازمان را کاهش دهند و حس تعلق سازمان  ان یشکاف م توانندیم یفرد  یاز نوآور تیو حما 

2024). 

. کندیم   فایا   یاجتماع  سمی اوت  ت یریدر مد  یهمچنان نوش معنادار  ،یوزن نسب  نیبا وجود داشتن کمتر  «یو شناخت   ی»راهبرد  یعنیآخر    بعد

انداز کلان با چشم  ییراستامعنا در کار و هم  شیباعث افزا  تواندیسازمان م  ی ادیبن  یهاو ارزش  تیبه مأمور  یو سازمان  یاتصال اهداف فرد

 ،یدر بخش دولت  ژهیوجامعه، به  یازهایفعال به ن  ییپاسخگو   نی. همچن(Kiakojouri, 2024; Toopasfandiari et al., 2024)شود  

بعد    نی حال، پژوهش حاضر نشان داد که ا   نی. با ا(Farzaneh et al., 2023)است    طی سازمان و مح  انی در کاهش شکاف م  یدیکل  یعامل

است    یی عملکرد و پاسخگو   یابیارز  یابزارها  یبازطراح  ازمندین  شدنیاتی عمل  یو برا  ماندیم  یاغلب در حد شعار باق  یفعل  یدر ساختارها

(Mohammadi et al., 2025). 

عوامل را آشکار   انی م  یو روابط علّ  یزمان توانست وزن نسبمضمون، هم   لیو تحل  یفاز  متلیپژوهش با استفاده از روش د  نیا  ،یکل  طوربه

 Khodaparast et al., 2024; Toopasfandiari et)شده بود    دهی د   کپارچهیصور   کمتر به  نیشی که در ماالعا  پ  ی کردیکند؛ رو

al., 2024)  .بهره گرفت و اقداما  در حوزه    یستمی س  دگاهید  کی از    دیبا  ،یاجتماع  سمیمؤثر اوت  ت ی ریمد  یکه برا  دهدینشان م  هاافتهی

 همراه ساخت.  یو ارتباطا  را با اصلا  ساختارها و فرهنگ سازمان یرهبر

. نخست، نمونه پژوهش ردیمدنظر قرار گ   جی نتا  ر یدر تفس  دیدارد که با  ییهات یماالعه محدود  نیجامع، ا   یپژوهش  ی طراح  ی وجود تلاش برا  با

تنوع جغراف   یمحدود به خبرگان بخش دولت با وجود   یهاسازمان  ای  یشغل  یهاگروه  ریسا  یها دگاهیممکن است د  ،یاو حرفه  ییایبود و 

روش  ی خصوصو    یدولتمهین از  استفاده  دوم،  باشد.  نشده  د  یفیک   یهامنعکس  برداشت   رغمیعل   یفاز  متل یو  به  بالا،   یذهن  ی هادقت 

مشخص انجام شده   یبازه زمان  کیپژوهش حاضر در    ن،ی. همچنردیقرار گ  یشخص  یر یسوگ   ریتأثتحت   تواندیدهندگان وابسته است و مپاسخ

  ی برخ  ینی ع  ی ریگ اندازه  ی مربوط به دشوار  گرید  تیشده اثر بگذارد. محدودمدل ارائه  یداریبر پا  تواندیم  یآت  یاستیس   ای   یایمح  را ییو تغ

دهندگان قرار پاسخ یالحظه  طیشرا ای یعوامل فرهنگ  ریتأثاست که ممکن است تحت  ت«ی»احساس حما  ای  «یها مانند »اعتماد سازمانشاخص

 . ردیگ 

که چگونه ساختارها    ندینما  یاستفاده کنند و بررس  یالمللنیب  یاسهیموا  یکردهایشده، از رومدل ارائه  یسازیغن   یبرا  توانندیم  یآت  یهاپژوهش

 یهابخش  ریمدل را در سا  نیپژوهشگران ا  شودیم  شنهادیپ  ن،ی. همچندهندیم  رییرا تغ  یاجتماع  سمیاوت  یمتفاو ، الگوها  یهاو فرهنگ

معادلا     یسازمانند مدل  ترشرفتهیپ  یکم  ی هاآن مشخص شود. استفاده از روش  میتعم  ت یآزمون کنند تا قابل  یبخش خصوص  ی و حت  یلتدو

و هوش    یارتباط  نینو   ی هایفناور  ریتأث  ینشان دهد. بررس  ی شتری عوامل را با دقت ب  ن یروابط ب  تواندیم  زین  ی شبکه اجتماع  لی تحل  ای   یساختار

 است.  ندهیآ یارزشمند برا یهااز حوزه  زین یاجتماع سمیاوت دیتشد ای  اهشدر ک  یمصنوع

را  نیآفرو تحول یتیحما یمستمر، سبک رهبر یآموزش یهابرنامه یبا طراح یدولت یهاارشد سازمان رانیمد شودیم هیتوص ،یساح عمل در

 یهاکانال جادیو ا یمراتبسلسله یساختارها یشود. بازطراح جادیکارکنان ا یروان ت یاعتماد و امن شیافزا یبرا  ییهارساخت یکنند و ز ت یتوو 

از مشاوران مستول    یر یگ بهره  ،یرونیبازخورد ب  یهااطلاعا  کمک کند. توسعه نظام   انیتر شدن جربه روان   تواند یم  یبخشنیو ب  یافو  یارتباط
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 یهاشفاف، برنامه  یشغل  شرفت یپ  یرهایمس  جادیا  ن ی. همچنسازدیها را از انزوا خارج مسازمان  نفعان،یبا ذ  یجلسا  مشارکت  یو برگزار

موفق   ا یاز تجرب توانندیها مسازمان ت،ی خواهد کرد. در نها ت ی تعامل را توو  زهیاحساس تعلق و انگ ،یفرد  یاز نوآور تیو حما  پ ی منتورش

 کنند.  یسازیبوم رانی ا یها را متناسب با فرهنگ و ساختار ادار کرده و آن یبرداربهره یتعاملا  اجتماع ت یریدر مد یجهان

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Government organizations in developing contexts face increasing pressure to improve 

accountability, transparency, and responsiveness, yet many remain constrained by internal isolation 

and rigid administrative hierarchies. This organizational isolation, conceptualized as social autism, 

describes the tendency of institutions to withdraw from external interaction, resist feedback, and 

maintain inward-looking policies that limit responsiveness and innovation (Toopasfandiari et al., 

2024). Such dynamics are particularly pronounced in Iranian public sector organizations, where long-

standing bureaucratic traditions, centralized power, and resistance to change hinder the 

development of open communication and collaborative decision-making (Farzaneh et al., 2023). 

Scholars have warned that this inwardness contributes to reduced public trust, slower adaptation to 

societal needs, and decreased quality of public service delivery (Deutschmann et al., 2024; Sajjad & 

Shahbaz, 2020). 

Existing research highlights several root causes of social autism in organizations. One fundamental 

barrier is weak communication competence among managers and employees. Ineffective 

communication can lead to unresolved conflicts, low trust, and the creation of “silent” workplaces 

where feedback and dialogue are suppressed (Feyz et al., 2020; Sumaiya et al., 2022). At the same 

time, digital transformation and automation have altered workplace dynamics, introducing new 

complexities and requiring advanced interpersonal and technological skills to maintain meaningful 

interactions (Chuang, 2022; Cwinn et al., 2022). Leadership style also plays a crucial role. 

Transformational and participative leaders create psychological safety, promote inclusion, and 

encourage constructive dialogue, whereas authoritarian and hierarchical approaches exacerbate 

social withdrawal (Boikanyo & Naidoo, 2023; Northouse, 2021; Waldman & Sparr, 2023). 

Cultural and structural factors further shape social autism. Closed and non-participatory cultures 

restrict diverse viewpoints and discourage interdepartmental cooperation (Kaveh et al., 2022; Pinzone 

et al., 2020). Rigid hierarchies and centralized decision-making interrupt horizontal information flows 

and reduce collaboration across units (Pouryazdani Kojour et al., 2021; Zamani Tuni & Koohkan, 2024). 

Recent studies in Iranian government organizations also underline how inadequate succession 
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planning, unclear career pathways, and lack of competency-based development perpetuate 

disengagement and isolation (Khodaparast et al., 2024; Kiakojouri, 2024; Mohammadi et al., 2025). 

Additionally, injustice in promotion and opportunity distribution creates alienation and weakens 

employees’ willingness to engage socially (Amin & Asher, 2025). 

Despite growing recognition of these issues, the literature lacks a coherent, localized conceptual 

model for diagnosing and addressing social autism in government organizations (Toopasfandiari et 

al., 2024). Most existing frameworks are either descriptive or adapted from private-sector contexts, 

making them ill-suited to public bureaucracies with distinct cultural and structural realities (Kiakojouri, 

2024). Moreover, empirical studies integrating both qualitative exploration and quantitative 

prioritization of factors remain limited, leaving decision-makers with insufficient evidence to guide 

targeted interventions (Farzaneh et al., 2023). Responding to these gaps, the present study aims to 

build a context-specific, evidence-based model that identifies and ranks the key factors influencing 

social autism management in Iranian government organizations. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods design combining qualitative exploration with quantitative 

analysis. In the qualitative phase, 17 experts—including senior and middle-level public managers, 

HR specialists, academic researchers, and organizational psychologists—were purposefully 

selected to capture diverse perspectives. Semi-structured interviews were conducted to gather in-

depth insights into the manifestations, drivers, and potential solutions for social autism in government 

settings. Data were analyzed using thematic analysis with MAXQDA 2020, leading to the extraction 

of 151 semantic units consolidated into 62 initial codes, 18 sub-themes, and 5 overarching 

dimensions. 

In the quantitative phase, the previously identified factors were evaluated and prioritized using the 

Fuzzy Decision-Making Trial and Evaluation Laboratory (DEMATEL) method. The same panel of 

experts rated the interrelations and significance of each factor through structured questionnaires. 

Fuzzy logic was applied to handle uncertainty in expert judgments, and calculations were performed 

using MATLAB to determine causal relationships and aggregated impact scores (D+R) for each 

dimension. 

Findings 

The study identified five primary dimensions critical to managing social autism in Iranian government 

organizations: (1) leadership and management, (2) communication and interactions, (3) cultural and 

structural, (4) individual and behavioral, and (5) strategic and cognitive. Among these, leadership 

and management emerged as the most influential with an aggregated impact score of D+R = 7.133, 

followed closely by communication and interactions (D+R = 6.798). The other dimensions—

cultural and structural, individual and behavioral, and strategic and cognitive—were also significant 

but carried relatively lower influence. 

Within the leadership and management dimension, key elements included supportive and inclusive 

leadership styles, fostering trust and psychological safety, promoting openness to feedback, and 

enabling participatory decision-making. The communication and interactions dimension 

encompassed advanced interpersonal skills, active listening, conflict resolution, team-based 

collaboration, and the integration of external stakeholder feedback into organizational processes. 

The cultural and structural dimension emphasized creating transparent and participatory cultures, 

flattening hierarchies, encouraging cross-unit information flows, and aligning organizational norms 

with adaptive and innovative practices. The individual and behavioral dimension highlighted personal 

growth factors such as self-awareness, resilience, risk-taking, and the reduction of workplace 
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isolation through mentoring and peer support systems. Finally, the strategic and cognitive dimension 

involved linking employees’ work to organizational mission and public values, ensuring meaningful 

engagement, and developing responsive strategies to meet societal needs. 

Fuzzy DEMATEL analysis revealed a clear causal chain, showing leadership and management as 

the central driver influencing all other dimensions, particularly communication and cultural openness. 

This suggests that enhancing leadership capabilities can indirectly strengthen cultural adaptability, 

reduce isolation, and improve organizational connectivity. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the centrality of leadership in mitigating organizational social autism. 

Transformational and participative leadership behaviors appear essential for fostering psychological 

safety and trust, which in turn empower employees to communicate openly and engage with both 

internal and external stakeholders (Northouse, 2021; Waldman & Sparr, 2023). This aligns with prior 

research showing that supportive leadership reduces workplace withdrawal and encourages 

collective problem-solving (Boikanyo & Naidoo, 2023; Rasool et al., 2021). The present study adds 

contextual depth by demonstrating that in Iranian government agencies, leadership must also 

navigate entrenched hierarchical norms and cultural resistance to change (Khodaparast et al., 2024; 

Kiakojouri, 2024). 

Another important implication is the pivotal role of communication development. Strengthening 

interpersonal skills and establishing robust channels for horizontal and cross-unit interaction can 

counteract information silos and silent organizational climates (Feyz et al., 2020; Sumaiya et al., 2022). 

Integrating external feedback loops and promoting dialogue with beneficiaries and stakeholders can 

further enhance responsiveness and legitimacy (Hartmann et al., 2021; Kaplan et al., 2021). The 

study’s integration of these elements into a prioritized framework offers a practical roadmap for public 

managers seeking to build more socially connected and adaptive institutions. 

The cultural and structural findings highlight the urgency of shifting from rigid, control-oriented 

models toward participatory and flexible organizational systems. This is consistent with literature on 

organizational culture as a determinant of social cohesion and adaptability (Kaveh et al., 2022; 

Pinzone et al., 2020). The recommended interventions—such as flattening hierarchies, fostering 

transparency, and strengthening interdepartmental collaboration—resonate with global public sector 

reform trends while respecting the Iranian context (Pouryazdani Kojour et al., 2021; Zamani Tuni & 

Koohkan, 2024). 

At the individual level, supporting personal development, mentoring, and conflict management 

training can equip employees to overcome isolation and actively contribute to organizational dialogue 

(Georgakopoulos et al., 2022; John-Eke & Akintokunbo, 2020). Meanwhile, connecting individual goals 

to broader public values and organizational mission (strategic and cognitive dimension) enhances 

meaning and alignment, reducing disengagement (Farzaneh et al., 2023; Toopasfandiari et al., 2024). 

This study contributes to both theory and practice by offering a locally adapted, empirically validated 

model that integrates leadership, communication, culture, individual behavior, and strategic 

alignment. It moves beyond descriptive discussions of organizational isolation to provide an 

actionable roadmap, with leadership as the central lever for systemic change. For Iranian 

government organizations—often criticized for rigidity and weak stakeholder engagement—the 

model provides evidence-based pathways to build openness, trust, and collaborative capacity. 

In conclusion, addressing social autism requires a multi-level, systemic approach. Strengthening 

leadership competencies, embedding inclusive communication, reshaping organizational culture and 

structure, and supporting individual engagement collectively can help public institutions overcome 
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isolation and reconnect with their societal mission. By ranking these factors and revealing their 

causal interconnections, this study equips decision-makers with actionable insights to design 

interventions tailored to the unique administrative and cultural context of Iran’s government sector. 
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