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 چکیده
و اعتمااد    یورکاه منجر باه کااه  بهره  یاجتمااع یهاادر مواجهاه باا تلاه  رانیا  یدولت یهااساااازماان  یهااچاال باا توجاه باه  

مدل   نیها انجام شاده اسات. اتله  نیا تیریمد یمدل جامع برا کیو ارائه    یپژوه  با هدف طراح  نیا  شاود،یم یعموم

  یو تعاملا  سااازمان  یریگمیتصاام  یندهایبه بهبود فرآ ،یعمل یارهاعوامل مؤثر و ارائه راهک ییتلاش دارد تا با شااناسااا

  لی وتحلهیتجز  قیانجام شااده اساات. که از طر  ادیبنداده  هینظر  کردیو با اسااتفاده از رو  یفیپژوه  از نوع ک  نیا.  کمک کند

پژوه  از روش   یهاانتخاب نمونه یآمده اساات. برادسااتبا خبرگان به  قیعم  یهااز مصاااحبه  شاادهیآورجمع  یهاداده

  یفنااور   ،یدولت  تیا ریماد یهاادر حوزه یدیا از افراد کل  یاساااتفااده شاااد. در ابتادا تعاداد یهادفمناد و گلولاه برف  یریگنموناه

انتخاب شادند و  هیعنوان هساته اولداشاتند به ییآشانا  یاجتماع یهاکه با موضاوع تله  یاطلاعا ، حوو  و علوم اجتماع

در ساه    یکدگذار ندی. فرآنفر( 22)  و به مصااحبه دعو  شادند  ییخبرگان شاناساا  ریافراد، ساا نیا یساس  بر اسااس معرف

لینکلن    یابیارزشا  یارهایپژوه ، مع   جینتا  یصاور  گرفت. به منظور اعتبارسانج  یو انتخاب  یباز، محور یمرحله کدگذار

از    هایکدگذار  ییایپا  یبررسا  یاساتفاده شاد. برا  یریدپذییاعتماد و تأ  تیانتوال، اابل  تیلشاامل اعتبار، ااب( 1985و گابا )

پژوه  با استفاده    ییمدل نها  ت،یدرصد ارار گرفت. در نها 85در ساح    ییایدو کدگذار استفاده شد و پا  نیروش توافق ب

در   یاجتماع یهاتله  تیریپژوه  نشاان داد که مد نیهای اافته. یارار گرفت  یو اعتبارسانج  دییاز نظرا  خبرگان مورد تأ

  ،ی تیریمد ،یساازمان  ،یعاطف-یروان ،یرفتار  ،یاسات: شاناخت یدیمساتلزم توجه به هفت بعد کل رانیا یدولت  یهاساازمان

در    یتوجهااابال  ینوآور  ،یاجتمااع  یهااتلاه  تیا ریماد  یجاامع برا  یپژوه  باا ارائاه مادل  نیای. ارزشااا -یو اخلاا  یاجتمااع

مدل  نیا  ،یو ساااازمان یرفتاار ،یدارد. با توجه به ابعااد چنادگانه شااانااخت  رانیا یدولت یهادر ساااازمان  دهیا پد نیا  لیا تحل

 کندیم شنهادیها پسازمان ییراو کا تیشفاف یو ارتوا یبهبود تعاملا  سازمان یبرا ینیو نو یعمل یراهکارها

 یدیتول یرفتارها ،یفرهنگ سازمان ،یریشگیپ یراهبردها ،یابعاد چندگانه سازمان ،یتله اجتماع کلیدواژگان:
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Abstract 
Considering the challenges faced by Iranian public organizations in confronting social traps—which lead 

to reduced productivity and diminished public trust—this study aims to design and present a 

comprehensive model for managing these traps. The proposed model seeks to identify influential factors 

and provide practical solutions to enhance decision-making processes and organizational interactions. 

This research adopts a qualitative approach using the grounded theory methodology. Data were collected 

through in-depth interviews with experts and subsequently analyzed. Purposeful and snowball sampling 

methods were employed to select participants. Initially, several key individuals in the fields of public 

administration, information technology, law, and social sciences—who were familiar with the concept of 

social traps—were selected as the initial core group. Based on their recommendations, other experts were 

identified and invited for interviews (total of 22 participants). The coding process was conducted in three 

phases: open coding, axial coding, and selective coding. To validate the research findings, Lincoln and 

Guba’s (1985) evaluation criteria—credibility, transferability, dependability, and confirmability—were 

applied. Inter-coder reliability was assessed using agreement between two coders, with the reliability level 

reaching 85 percent. Ultimately, the final model of the study was confirmed and validated through expert 

opinions. The findings revealed that managing social traps in Iranian public organizations requires attention 

to seven key dimensions: cognitive, behavioral, psychological-emotional, organizational, managerial, 

social, and ethical-value. By offering a comprehensive model for managing social traps, this research 

provides a significant innovation in analyzing this phenomenon within Iranian public organizations. 

Considering the multifaceted cognitive, behavioral, and organizational dimensions, the model presents 

novel and practical strategies for improving organizational interactions and enhancing transparency and 

efficiency in public institutions. 
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 مقدمه
تواند به ویژه در های اجتماعی در حوزه مدیریت سازمانی مورد توجه روزافزون ارار گرفته است. این پدیده می های اخیر مفهوم تله در سال

تواند زمینه مساعدی برای ظهور  گیری و حضور سهامداران متعدد میهای دولتی رایج باشد، جایی که پیچیدگی فرآیندهای تصمیمسازمان

 .( Volchik et al., 2018)های اجتماعی ایجاد کند تله

مد  مفید به نظر برسد اما شوند که ممکن است در کوتاهها درگیر ااداماتی میشود که در آن افراد یا گروهتله اجتماعی به مواعیتی اطلا  می

کنند و عوااب بلندمد   افتد که افراد به نفع شخصی خود عمل میدر نهایت منجر به نتایج منفی برای همه افراد درگیر شود. زمانی اتفا  می

گیرند. در یک تله اجتماعی، پیگیری جمعی منفعت شخصی منجر به تخلیه منابع یا بدتر شدن روابط اجتماعی  برای خود و دیگران را نادیده می

باختمی به یک سناریوی  منجر  نهایت  در  و  می-شود  تله(Lazem & Gracanin, 2010)شود  باخت  و  مدیریت  متاسفانه سوء  های . 

وری نیروی کار در ایران طی های دولتی ایران مشکلاتی را ایجاد کرده است. بر اساس آمار بانک جهانی، بهرهاجتماعی در برخی از سازمان

از  دهه و  داشته  نزولی  روند  اخیر  سال    4.1های  در  سال    3.6به    2010درصد  در  است    2019درصد  یافته   ;Daliri, 2019)کاه  

Rahimzadeh et al., 2022 )کشور   180از    147رتبه    2022المللی شفافیت در سال  . همچنین ایران در شاخص ادراک فساد سازمان بین

. تله اجتماعی به عنوان یک پدیده اجتماعی و فرهنگی در دوران (1401؛ رحیم زاده و همکاران،  1401ی،  اربان   یصمد)را کسب کرده است  

های دولتی نیز  های اجتماعی، به سرعت به یک وااعیت اساسی تبدیل شده است. در این سناریو، سازمانگیری اینترنت و رسانهمدرن با شکل

 . (Hu et al., 2023)تواند تأثیرا  بسیاری بر سازمان و اجرای خدما  عمومی داشته باشد با تأثیرا  تله اجتماعی روبرو هستند که می

تواند گیرند که در بلندمد  میمد  و به ظاهر مفید ارار میهای کوتاهطور ناخودآگاه در مسیر انتخابها بههای اجتماعی، افراد یا گروهدر تله

طور اکثریتی  ها، توویت تفکر گروهی است که در آن تصمیما  گروه بههای اابل توجهی منجر شود. یکی از معایب اصلی این تلهبه زیان

شود که نظرا  متفاو  یا خلااانه نادیده گرفته شود پرهیزند. این پدیده موجب میها میشود و افراد از نود و بررسی انتوادی آن پذیرفته می

های نوآورانه ها و استراتژیجانبه جلوگیری گردد. در چنین شرایای، تصمیما  سازمانی از تنوع دیدگاههای جامع و همهگیریو از تصمیم

 . (Parks, 2020) ها و تغییرا  محیای نخواهد بودماند و در نتیجه، سازمان اادر به موابله با چال الی میخ

شود  های اجتماعی، کاه  انگیزه و روحیه کارکنان است. هنگامی که تصمیما  گروهی بدون مشارکت افراد مختلف اتخاذ میپیامد دیگر تله

گیری در سازمان شوند، باعث کاه  ح  مالکیت و اعتماد به فرآیندهای تصمیمیا افرادی که مخالف دیدگاه اکثریت هستند سرکوب می

گیری نوشی ندارد و همین امر  ها در فرآیندهای تصمیمشود. در چنین شرایای، کارکنان ممکن است احساس کنند که توان و انرژی آنمی

تواند به سستی در های سازمانی گردد. این وضعیت همچنین میعلااگی به فعالیت وری، افزای  استعفا و بیتواند منجر به کاه  بهرهمی

 Iqbal)   شوداهمیت است و تصمیما  از بالا تحمیل میها بیکنند نظرا  آن د، چرا که افراد احساس میاعتماد به رهبری سازمان منجر شو 

et al., 2022) . 

تله این،  بر  میعلاوه  اجتماعی  تصمیمهای  در  ناکارآمدی  به  منابعتوانند  و  تصمیمگیری  که  هنگامی  شوند.  منجر  بهگذاری  جای  گیرندگان 

طور کنند، تخصیص منابع بهمد  اتخاذ می ها، تصمیماتی را بر اساس فشارهای گروهی یا الزاما  کوتاهها و دادهگیری بر اساس وااعیت تصمیم 

تواند بر کیفیت خدما  دولتی تاثیر منفی بگذارد و موجب هدررفت منابع مالی و انسانی گیرد. این مسئله میغیرکارآمد و نادرست صور  می

تواند به از  کیفیت میهای دولتی خواهد شد. همچنین، تصمیما  نادرست و کمشود که در نهایت منجر به کاه  کارایی و توانمندی سازمان
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دهنده این پیامدها و معایب نشان  .(Cumming, 2018)  ها و تأثیر منفی بر اعتماد عمومی به نهادهای دولتی منجر شود دست دادن فرصت 

طور گیری بههای دولتی است تا از واوع این مشکلا  پیشگیری شود و فرآیندهای تصمیمهای اجتماعی در سازماناهمیت مدیریت صحیح تله

 . مؤثری پی  بروند

های گیری است. سازمانهای دولتی، ساختار سازمانی و تأثیر آن بر فرآیندهای تصمیم های اجتماعی در سازمانیکی از عوامل اصلی در ایجاد تله

شود. این نوع ساختارها ممکن است باعث  مراتبی هستند که در آن تصمیما  از بالا به پایین اتخاذ میمعمولاً دارای ساختارهای سلسلهدولتی  

ها در ساح محدودیت در جریان آزاد اطلاعا  و نظرا  مختلف شوند، زیرا کارکنان ممکن است احساس کنند که نظرا  و پیشنهادا  آن

بالای سازمان اهمیت ندارد. در چنین شرایای، افراد تمایل دارند که به تصمیما  بالادستی تن دهند و تفکر گروهی شکل بگیرد که مانع از 

های اجتماعی منجر شود که در آن افراد از انتواد و  تواند به توویت تلهشود. در نتیجه، ساختار سازمانی میتحلیل دایق و مستول تصمیما  می

مو مفروضا   از  میپرس   میجود  خودکار  طور  به  را  گروهی  تصمیما   آن  جای  به  و   & Killingsworth)  پذیرندپرهیزند 

Eschenbacher, 2018) . 

سالان گذارند. هنجارهای گروهی و فشار همهای اجتماعی تأثیر میطور اابل توجهی بر ایجاد تلهعوامل فرهنگی و اجتماعی درون سازمان نیز به

طور پیوسته با هنجارهای ها منجر شوند. زمانی که اعضای سازمان بههای اجتماعی در سازمانتوانند به ایجاد تلهاز دیگر عواملی هستند که می

یابد. های اجتماعی افزای  میکند و بر اهمیت توافق جمعی تأکید دارد، احتمال بروز تلهخاصی در تعامل هستند که تفکر انتوادی را توبیح می

اشند. حل نب راستا با اکثریت باشند، حتی اگر این تصمیما  بهترین راهها، افراد تمایل دارند که در تصمیما  گروهی هم در این نوع فرهنگ

های مخالف های خود، سعی کنند نظر جمع را جلب کنند و از پذیرش دیدگاهجای ابراز دیدگاهتواند باعث شود که افراد بهاین پدیده می

 .(Naznen et al., 2022) شودگیری در سازمان میاجتناب کنند، که در نهایت منجر به کاه  کیفیت تصمیم

ها ممکن است از نظر شخصی  های اجتماعی نو  دارند. برخی از افراد در سازمانگیری تلهها نیز در شکلرفتارهای فردی و جمعی در سازمان

این تمایل میگروهتمایل داشته باشند که در   کنند.  تعارضا  احتمالی اجتناب  از  تا  بمانند  باای  با خود  بههای همفکر و موافق  طور تواند 

های مختلف، بیشتر به دنبال پذیرش و تأسی  های اجتماعی شود، زیرا افراد به جای بررسی دایق مسائل و دیدگاهناخودآگاه باعث ایجاد تله

تر جای تحلیل دایقراستایی در تصمیما  و اجتناب از انتواد بهروابط صمیمی در گروه هستند. در چنین شرایای، رفتارهای جمعی مانند هم 

طور مداوم با یکدیگر همکاری دارند،  ویژه زمانی که کارکنان بهگرایی و کاه  دات تصمیما  شود. بهتواند باعث توویت گروهو مستول می

 .(Pollack et al., 2022) های اجتماعی منجر شودتواند به گسترش تلهدا  مینوایی در رفتارها و اعتواایجاد هم

های دولتی که  های مختلف است. در سازمانها و تیمهای اجتماعی، فودان ارتباط و همکاری بین بخ از دیگر عوامل مؤثر در ایجاد تله

ها به اندازه کافی صور  های مختلف وجود دارد، ممکن است همکاری و تبادل نظر بین این بخ های شغلی و دپارتمانبندیمعمولاً توسیم

های اجتماعی کمک کند زیرا هر بخ  یا تیم ممکن است صرفاً از دیدگاه خود تواند به توویت تلهنگیرد. این کمبود ارتباط و همکاری می

اطلاع باشد. در چنین شرایای، ممکن است یک گروه یا بخ  خاص، به دلیل ها بیها یا تجارب دیگر بخ گیری کند و از دیدگاهتصمیم 

های مؤثر را نیز از دست  صمیما  نادرستی را اتخاذ کند که نه تنها به نفع سازمان نیست، بلکه ممکن است فرصت کمبود ارتباط با دیگران، ت

های اجتماعی به  ها را توویت کنند تا تلهها و دپارتمانها باید تلاش کنند که ارتباطا  بین تیمبدهد. برای جلوگیری از چنین وضعیتی، سازمان

 . (Andina-Díaz et al., 2023) حداال برسد
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ها باید  های دولتی، یکی از راهکارهای مؤثر، توویت فرهنگ تنوع و تفکر انتوادی است. سازمانهای اجتماعی در سازمانبرای مدیریت تله

های فرهنگی، تواند از طریق جذب افرادی با زمینهگیری بگنجانند. این امر می های مختلف و متنوع را در فرآیندهای تصمیم تلاش کنند تا دیدگاه

های شوند تا نظرا  و ایدهای مختلف انجام شود. در محیای که تنوع و ابتکار در اولویت ارار دارد، افراد بیشتر ترغیب میاجتماعی و حرفه

ها و تجربیا   ها به تنوع در دیدگاهخود را به اشتراک بگذارند و از ابتکارهای خلااانه برای حل مشکلا  استفاده کنند. هنگامی که سازمان

 ,Coldwell) یابدشود، کاه  میهای نادرست و تصمیما  ضعیف منجر میهای اجتماعی که به اجماعاحترام بگذارند، احتمال ایجاد تله

. علاوه بر این، باید محیای را ایجاد کرد که در آن افراد احساس راحتی کنند تا نظرا  خود را بدون ترس از اضاو  یا انتوادهای (2019

 .غیرمنصفانه ابراز کنند

ها باید های اجتماعی است. سازمانها نیز از دیگر راهکارهای مؤثر در مدیریت تلهتوسعه و پرورش فرهنگ ارتباطا  باز و همکاری میان تیم

مراتبی با یکدیگر ارتباط برارار کنند. این ارتباطا  باید نه تنها در ساح های سلسلهبه کارکنان خود اجازه دهند تا آزادانه و بدون محدودیت 

. تشویق  (1397،  واصل  یارمحمدیمحمدزاده و  )  های مختلف سازمان( نیز تسهیل شودافوی )بین همکاران(، بلکه در ساح عمودی )بین رده

انتوادی میوگوهای شفاف و آزاد، ایجاد جلسا  مشاوره و کارگاهبه براراری گفت  های تواند در تضعیف تلههای آموزشی در مورد تفکر 

گیری تفکر گروهی گذارند، احتمال شکلهای خود را به اشتراک میکنند و ایدهباشد. هنگامی که کارکنان با یکدیگر همکاری میاجتماعی مؤثر  

های مختلف باید برای حل مسائل مشترک  . به علاوه، تیم(Fornander et al., 2023)  یابدکه به نفع تصمیما  غیرمؤثر باشد، کاه  می

 .تر شوندهای کلیدی به یکدیگر نزدیکگیریو تصمیم

عنوان الگوهایی برای  ها باید بههای اجتماعی یکی دیگر از ابعاد کلیدی در این زمینه است. رهبران سازمانتوویت نو  رهبری در مدیریت تله

های خود را آزادانه بیان کنند و همچنین خواهند که دیدگاهپرسشگری از مفروضا  عمل کنند. واتی رهبران از کارکنان خود میتفکر انتوادی و  

یابد. علاوه بر این، رهبران باید فضای مناسب  کنند، این نوع فرهنگ در سازمان گسترش میانتوادا  سازنده و پیشنهادا  بهبود را استوبال می

جای پذیرش سرسختانه تصمیما  گروهی، از تحلیل مستول  ها و ابهاما  را فراهم کنند و کارکنان را تشویق کنند که بهبرای مواجهه با چال 

بهره انتوادی  تفکر  کنند و  دیدگاه(Molavi & Haji Naghi, 2024)  برداری  پذیرش  با  رهبران  فرآیندهای .  از  و حمایت  مختلف  های 

 ,Hadziahmetovic & Salihovic) های اجتماعی و افزای  کارایی سازمانی کمک کنندتوانند به کاه  تلهگیری باز و شفاف میتصمیم 

2022). 

توانند الگویی از رفتار و تفکر  ها میهای دولتی بسیار حیاتی است، زیرا رهبران سازمانهای اجتماعی در سازماننو  رهبری در مدیریت تله

عمل کنند. واتی  های مختلف  پذیری در برابر دیدگاههای تفکر انتوادی و انعااف را برای سایر اعضا فراهم کنند. رهبران باید به عنوان مدل

های دهد که نگرشهای خود را بیان کنند، این پیام را میطور آزادانه و شفاف نظرا  و ایدهخواهد که بهرهبر سازمان از کارکنان خود می

شود تا کارکنان احساس کنند که نظرا  و مختلف و حتی مخالف نیز ارزشمند است و باید مورد توجه ارار گیرند. چنین رویکردی باعث می

توانند فضایی را ایجاد کنند که در های خود ندارند. به این ترتیب، رهبران میگونه ترسی از بیان ایدهشود و هیچپیشنهاداتشان جدی گرفته می

 . (Lamperski, 2018) وچرای تصمیما  اکثریتی از بین بروندچونهای اجتماعی مانند تفکر گروهی و پذیرش بیآن تله 

دهند گیری داشته باشند. واتی رهبران به کارکنان خود اجازه میکننده در فرآیندهای تصمیم کننده و هدایت رهبران همچنین باید نو  تسهیل

های تیم استفاده کرده و از تصمیما   توانند از پتانسیلهای خود بسردازند، میگیری مشارکت کنند و به بیان دیدگاهتا در فرآیندهای تصمیم 
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های کاری مختلف را تشویق به بحث و تبادل نظر  گرایی جلوگیری کنند. برای این منظور، رهبران باید به شکل فعالانه، تیمضعیف و گروه

ها و تجارب شخصی بیان کند. این نوع رهبری، های خود را با توجه به زمینهکنند و شرایای را فراهم آورند که هر فرد بتواند نظرا  و نگرانی

تر گیری متنوع و جامعهای خاص و اکثریت خارج شده و به یک تصمیم ها از انحصار گروهگیریشود که در آن تصمیم باعث ایجاد فضایی می

 .  (Khalili & Fathi, 2024)د شو تبدیل می

های اجتماعی، ایجاد فضایی برای بازخورد مستمر و سازنده است. رهبران باید فضاهایی های مهم رهبران در مدیریت تلهیکی دیگر از نو 

طور هایجاد کنند که کارکنان اادر به نود و بررسی تصمیما  و رفتارهای گروهی باشند. این بازخوردها نه تنها باید پذیرفته شوند بلکه باید ب 

عنوان ابزاری برای بهبود سازمانی در نظر گرفته شوند. رهبران باید نشان دهند که نودهای سازنده و بررسی مجدد فرآیندها، جزء مداوم به 

ایجاد چنین فضایی، رهبران می با  است.  برای رشد سازمان  از ضروری  پرسشگری  به چال  کشیدن وضعیت موجود و  را  کارکنان  توانند 

 Carvalho) شودها میگیریهای اجتماعی و بهبود کارایی و شفافیت تصمیمیب کنند، که این خود موجب کاه  تلهمفروضا  موجود ترغ

et al., 2023) . 

های جمعی در ساح جامعه منجر شود. تواند به بهبود روابط اجتماعی و همکاریهای دولتی میهای اجتماعی در سازمانتأثیر مدیریت تله

ها فراهم ها و ایدههای بیشتری برای تبادل آزادانه دیدگاهکنند، فرصت های اجتماعی را شناسایی و مدیریت میهای دولتی تلهزمانی که سازمان

طور مؤثرتری گیری بهها بیشتر به همکاران خود اعتماد کنند و در نتیجه فرآیند تصمیمشود تا کارکنان سازمانشود. این فرآیند باعث میمی

های تر منجر شود. واتی که سازمانتر و متنوعای منعافتواند به جامعهطور غیرمستویم میها، بهپی  رود. چنین فضایی از تنوع افکار و دیدگاه

های  تواند به اتخاذ سیاست طور طبیعی به نفع جامعه خواهد بود، زیرا میهای باز و فراگیر موفق شوند، این فرایند بهدولتی در ایجاد محیط

 Mohammadzadeh & Yarmohammadi)های مختلف مردم بیانجامد  تر از نیازها و دیدگاهعمومی مؤثرتر و مبتنی بر درک عمیق

Vasel, 2018). 

تواند به افزای  اعتماد عمومی به دولت و مؤسسا  دولتی کمک کند. هنگامی که شهروندان های اجتماعی میعلاوه بر این، مدیریت صحیح تله

در سازمان که تصمیما   کنند  بهمشاهده  دولتی  دیدگاههای  به  توجه  با  و  اتخاذ میطور شفاف  مختلف  احساس میهای  در شود،  که  کنند 

تواند باعث توویت اعتماد و همکاری گیرد. این امر میطور جدی مورد توجه ارار میها بهگیری مشارکت دارند و نظرا  آن فرآیندهای تصمیم 

تری طور بهینههای اجتماعی موفق هستند، اادر خواهند بود منابع را بههایی که در مدیریت تلهمیان دولت و مردم شود. به علاوه، سازمان

اتلاف منابع جلوگیری کنند و خدما  عمومی بهتری ارائه دهند، که در نهایت موجب ارتوای رفاه اجتماعی و توسعه پایدار   تخصیص دهند، از

 .(Erlingsson et al., 2022) شودمی

های اجتماعی  ها منجر شود. هنگامی که تلهوری سازمانتواند به کاه  کارایی و بهرههای دولتی میهای اجتماعی در سازمانعدم مدیریت تله 

عنوان مثال، تفکر  شوند. بهای در سازمان توویت میطور فزایندهدرستی شناسایی و مدیریت نشوند، رفتارهای جمعی و گروهی ناسازگار بهبه

های غیرمؤثر و حتی اشتباه اتخاذ شوند، زیرا اعضای گروه تمایلی به ابراز نظرا  مخالف یا به گیریتواند باعث شود که تصمیم گروهی می

های ناکارآمد  تواند سیاست شود، بلکه همچنین می تنها منجر به هدررفت منابع و زمان میچال  کشیدن تصمیما  ندارند. این نوع رفتارها نه

طور مؤثر به نیازهای عمومی پاسخ دهند و ها اادر نخواهند بود بهوانی در حل مسائل اساسی را به دنبال داشته باشد. در نتیجه، سازمانو نات

 . (Manes et al., 2018) این خود به کاه  ساح رضایتمندی مردم از خدما  دولتی منجر خواهد شد
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های دولتی شد  کاه  دهد. واتی که سازمانتواند اعتماد عمومی به نهادهای دولتی را بههای اجتماعی میعلاوه بر این، عدم مدیریت تله

جانبه یا بر اساس نظرا  گروهی طور یککنند که تصمیما  بهویژه واتی مشاهده میهای اجتماعی ضعیف عمل کنند، مردم بهدر مدیریت تله

تواند بر تعاملا  میان دولت و شهروندان تأثیر منفی بگذارد و به  اعتمادی میاعتمادی خواهند کرد. این بیشود، احساس بیمحدود گرفته می

تواند گیری میهای اجتماعی و کاه  مشارکت عمومی منجر شود. در نتیجه، نبود شفافیت و عدالت در فرآیندهای تصمیم ضعف در همکاری

 ای جامعه و انسجام اجتماعی داشته باشد و مشکلاتی همچون فساد، سوءاستفاده از منابع و نارضایتی عمومی را افزای  دهد پیامدهای منفی بر

(Berens, 2020) . 

در عوامل    شهیر  ران،یا  یدولت  یهادر سازمان  دهیچیپ  یهادهیاز پد  یکیعنوان  به  یاجتماع  یهاکه تله  دهدینشان م  ا یمرور ادب در نهایت،  

  ی امام  یو ضعف در ارتباطا  مؤثر دارند. پژوه  اکبر   رهمکارانهیغ  یتعارض منافع، فرهنگ سازمان  رشفاف،یغ یاز جمله ساختارها  یمتعدد

  انهیجو توافق یو ضعف در رفتارها ،یررسمیارتباطا  غ یرگذارینبود باور به تأث ها،ت یدر اولو یدارد که ناهماهنگ دیأک( ت1403و همکاران )

  یرجب  گر،ید  ی. از سو (Akbari Emami et al., 2024)  است   یتیریدر ساح کلان مد  یاجتماع  یهاتله  یریگعوامل شکل  نیتراز مهم

  ی اعاجتم  ،یسازمانعوامل درون  ریتحت تأث  زین  یخدمات  یهادر بستر شرکت   یسازمان  یکه سرزندگ   دهندی( نشان م 1403فرجاد و همکاران )

  یاردکان  انی . پژوه  توکل(Rajabi Farjad et al., 2024)  کرد  یبندطبوه  یاجتماع  یهاها را در االب تلهآن  توانیارار دارد که م  یو فرد

  ت ی مانند حما  یانجیم   یرهایمتغ  قیاز طر  یاثر منف  نیدارد که ا   دیپرداخته و تأک   یدر کاه  تعلق سازمان  ی سم  یهاطی( به نو  مح1401)

م   یسازمان منتول  کارکنان  رفاه  هم(Tavakolian Ardakani, 2022)  شودیو  در  و    یهاافتهی راستا،    نی.  واصل    یارمحمدی محمدزاده 

تله1397) مختلف  ابعاد  مفهوم  یاجتماع  ی ها(  صور   به  طبوه  یرا  دسته  چهار   & Mohammadzadeh)  کنندیم  یبنددر 

Yarmohammadi Vasel, 2018)پژوه     ز، ین  یالمللنی. در ماالعا  بInwang et al( .2024   نشان داده است که ضعف در ارتباطا )

 باشد  ی آموزش  یهاطیدر مح  یاجتماع  ی هاتله  یریگشکل  یاصل  یهانهیاز زم  یکی  تواندیتعارض م  ت یری مؤثر در مد  یهایو نبود استراتژ

(Inwang et al., 2024)  .Nikitara et al( .2024در مرور نظام )عوامل    ریتعارض و تأث  تیریمؤثر مد  یها سبک  ت ی مند خود، بر اهم

 Rasool جی. نتا(Nikitara et al., 2024) کنندیم دیأک ت یاز اختلالا  روابط کار یر یها در جلوگ سبک نیبر انتخاب ا  یو فرهنگ یفرد

et al( .2021ن )ل یراباه را تعد  نیا  تواندیم  یسازمان  ت ی با کاه  مشارکت کارکنان مرتبط است و حما  یسم  یکار  طیکه مح  دهدی نشان م  زی  

ناکارآمد اشاره دارد که   یاجتماع  یهااست یو س  ی( به عوامل نهاد2020)  Berensتر، پژوه   . در ساح کلان(Rasool et al., 2021)  کند

  ی رفتارمفهوم طفره  یبا معرف  زی( ن2020)   Parks.  (Berens, 2020)  شوندیم  یاعتماد عموم  فیو تضع  ی ررسمیاشتغال غ   یافزا  همنجر ب

موابله    ی گفت که برا   توانیم  ،یبند. در جمع(Parks, 2020)  کندیم  دی تأک  یاجتماع  یهاتله  یریگ در شکل  ی بر نو  خودخواه  ،یاجتماع

و اصلاح   ی تیریو مد  یاخلاا  یهاآموزش  ت،ی شفاف   یافزا  ،یمشارکت  یکردهایاز رو  دهاستفا  ران،یا  یدولت  یها در سازمان  ی اجتماع  ی هابا تله

 . شودیم هیتوص ینهاد یساختارها

 باشد؟ های دولتی ایران چگونه میبنابراین سوال اصلی تحویق این است که مدل مدیریت تله اجتماعی در سازمان

 شناسیروش 
، پارادایم چارچوب نظری. از منظر ماهیت، اکتشافی بنیادی؛ از منظر رویکرد، استورایی؛ از منظر  بودهای کیفی  پژوه  حاضر از نوع پژوه 

ای؛ از منظر ها، میدانی و کتابخانهآوری دادهبنیاد با رویکرد ساختاری؛ از منظر حیاه جمعتفسیری برساختی؛ از منظر استراتژی، نظریه داده
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که    یها تا زمانو داده  ست ی. حجم نمونه از ابتدا مشخص نباشدمیهای عمیق  آوری اطلاعا ، مصاحبهو از منظر ابزار جمع  الگوسازیهدف،  

از   یصور  که ابتدا تعداد  نی. به اشداستفاده    یپژوه ، از روش هدفمند و گلوله برف  ن یگردند. در ایم  ی آوربرسند، جمع  یبه اشباع نظر

و به   ییخبرگان شناسا  ریآنها، سا  یو معرف  شنهادا یسس  بر اساس پ.  شدها مصاحبه  و با آن  ییشناسا   هیعنوان هسته اولبه  طیافراد واجد شرا

 .  امدیبه دست ن ی دیجد یهاو داده دهیرس یبه اشباع نظر که  افت یادامه  ییروند تا جا نی. ادندیمصاحبه دعو  گرد

نظران از صاحب   یمتنوع  ی هاگروهتوسط  انجام گرفت،    1403  آبانتا    فروردین  ی بنیاد در بازه زمانداده  یتئور  کردیپژوه  که با رو  نیدر ا

  ی نظران علوم اجتماعو صاحب   یسازمان  ت ی ریمحووان ارشد در حوزه مد  ،یدولت   ت یریمد  دیشامل اسات  یاست. خبرگان دانشگاه  دهیاحصا گرد

  ی و روسا  یی اجرا  یهاکل دستگاه  رانی وزرا، مد  نیمعاون  رینظ  یارشد دولت  رانیمد  نیاند. همچنشده  ییشناسا  یبا تمرکز بر مسائل سازمان

در بخ    ITاطلاعا  و ارتباطا  شامل مشاوران ارشد  ی. متخصصان حوزه فناوراندده یگرد نییسال تع 10  یبا سابوه بالا یدولت یهاسازمان

و    ینظران حوواصاحب   ن،ی. علاوه بر اانددهیاحصا گرد  یسازمان  یاجتماع  یهااطلاعا  و کارشناسان ارشد شبکه  تیمتخصصان امن  ،یدولت

ماالعا     یبا گرا   یعلم  ئت یه  یو اعضا  یدولت  یهاسازمان  یاهبردمشاوران ر  ،یدولت  ت یریمانند حووادانان متخصص در حوزه مد  یراهبرد

  ت یری پژوهشگران پژوهشکده ماالعا  مد ک،یاستراتژ وا یاند. پژوهشگران و محووان مرتبط از جمله محووان مرکز تحومستند شده یراهبرد

  ی سال سابوه کار  10شامل حداال    شوندگانصاحبهانتخاب م  ی برا  ی اصل  ی ارهای . معانددهیگرد  یی شناسا  ینظران ماالعا  سازمان و صاحب 

آن  یامدها یو پ یبا مفهوم تله اجتماع قی عم ییاطلاعا ، و آشنا  یو فناور  یتیریمد می(، تسلط بر مفاهحاًیمرتبط، دارا بودن مدرک دکترا )ترج

 . محرز شده است 

  قیاز طر ی شنهادیپ یالگو  ت یارار گرفت. در نها  ل یو تحل هیمورد تجز یفی ک  ی محتوا ل یها با استفاده از روش تحلحاصل از مصاحبه یهاداده

 یهایبا خبرگان انجام شد. بعد از انجام هماهنگ  یو تلفن  یصور  حضورارار گرفت. انجام مصاحبه به  دییتوسط خبرگان مورد تا  یاعتبارسنج

تع انجام مصاحبه و  تمام مصاحبه  نییلازم جهت  از مصاحبهوات مصاحبه،  با کسب اجازه  انجام شد و   ندگان شو ها توسط خود پژوهشگر 

امکان نوشتن    یحضور  یهاکه در مصاحبهبود. با توجه به آن  وهیدا  69ها  زمان انجام مصاحبه  نیانگیم  یطورکل. بهدیضبط گرد  یصور  صوتبه

 ن یضبط صدا استفاده شد تا در ح  یافزار کال رکوردِر برالذا از نرم   باشد،یسخت م  یمصاحبه اندک   نیکنندگان در حمشارکت   یهاصحبت 

تا از    گرفت یآن صور  م  یرو  ه یاول  لی و تحل  شدیبرگردان م  یهر مصاحبه، صو  به نوشتار  انی ها ثبت شود. پ  از پاتمام جمله  احبهمص

 یهامشخص شد که اصل اشباع صور  گرفته است و جواب  بیستم. در مصاحبه  ریخ  ای  میدیمشخص شود به اصل اشباع رس  قیطر  نیا

  ی برا  ی . ولست ی ها نبه ادامه مصاحبه  یاز یو لذا ن  کنندیاضافه نم  هاافتهیبه    یدیمشابهت داشته و اطلاعا  جد  یبلا  یهاشده با پاسخارائه

 یانتخاب یو کدگذار ی محور یباز، کدگذار یها به صور  کدگذارداده ی. کدگذار رفت یانجام پذ بیست و دومامر تا مصاحبه  نیاز ا  نانیاطم

 .رفت یانجام پذ MAXQDA2020از نرم افزار  هها با استفادمصاحبه یانجام شد. کدگذار

ها اعمال شده است.  ماالعه و نواه نظرا  آن   د،یمصاحبه توسط متخصصان و اسات  یهاافتهیمالوب ابزار مصاحبه،    ییبه روا  یابیمنظور دست   به

 یبررس  یداده شد. برا  رییاصلاح و تغ  زی ن  ی ارار گرفته و موارد ینیماالعه و مورد بازب  دیآن توسط اسات  یهاهیشده و گو   ییشناسامدل مفهومی

اعتبار، انتوال،   یارهای شامل معLincoln and Guba's  (1985  )ی  ابیارزش  یارهایحاضر از مع  قیدر تحو  یف یک   ج یبه نتا  ی و اعتباربخش  ت یفیک 

نشان داد  جیدو کدگذار، استفاده شد. نتا  یمصاحبه با روش توافق درون موضوع ییایمحاسبه پا یاستفاده شد. برا یریدپذییاعتماد و تأ ت ی اابل

 (. 1شده و در ساح خوب ارار دارد )جدول  درصد 85دو کدگذار در کل برابر  نیب ییایپا
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 یی به روش باز آزما  هاپایایی مصاحبه  .1جدول 

 ( درصد )  بازآزمون  پایایی توافقات  عدم  تعداد توافقات  تعداد کل کدها  تعداد مصاحبه  عنوان ردیف 

1 I6 45 19 26 84 

2 I12 40 17 23 85 

3 I20 42 18 24 86 

 85 73 54 127 کل

 

 هایافته
  هیکل  ی شدند. ابتدا محتو   یها کدگذار( که در االب سه مرحله داده2نفر از خبرگان مصاحبه انجام شد )جدول شماره    22ماالعه با    نیدر ا

پ آن  یو سس  کدگذار  یسازادهیمصاحبه  کدگذار باز  به روش  کل   یها  بد  یدینکا   داده  ب یترت  نیانجام شد.  در   شدهیآورجمع  یهاکه 

 .دیگرد  جادیباز ا  یهاموجود کد  یهاخط به خط و بند به بند نوشته  لیو تحل  هیکاغذ درج، سس  با تجز  یمکتوب بر رو  ر صو ها بهمصاحبه

 های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان ویژگی .2 جدول

 حوزه تخصصی  سابقه کاری مدرک تحصیلی  سن  تیجنس

تا    35 زن  مرد

45 

 سال 

تا    46

55 

 سال 

  ی بالا

55 

 سال 

فوق  

 سانس یل

تا    10 دکترا

15 

 سال 

تا    16

20 

 سال 

  ی بالا

20 

 سال 

  ت یر یمد

 یدولت

علوم  

 ی اجتماع

  یفناور

 اطلاعات 

حقوق  

و 

 راهبرد

 ر ی سا

18 4 7 10 5 7 15 6 9 7 8 5 4 3 2 

8/81 2/18 8/31 5/45 7/22 8/31 2/68 3/27 9/40 8/31 4/36 7/22 2/18 6/13 1/9 

 

ها و در برخی موارد عین خود نوشته بود. از ها ااتباسی از نوشته. این کد شودی ارائه م   یرایها پ  از وباز مصاحبه  یکدگذاردر مرحله اول  

 انجام   محوری   کدگذاری  دوم  مرحله  استخراج گردید. در  کدباز   122عبار  معنایی تکراری و غیر تکراری و    920مصاحبه،    22و تحلیل    تجزیه

  و ها  ویژگی  ،هامووله  مرحله  این  در.  است   ابعاد  وها  ویژگی  ساح   درها  دادن مووله  پیوند  و ها  مووله  دهیربط  فرآیند  محوری،   کدگذاری.  شد

به  ایجاد  روابط  مورد  در  ایفزاینده  دان   تا  گیردمی  ارار  خود  جای  سر  و  شده  تدوین  باز  از کدگذاری  حاصل  ابعاد  دیگر  عبار   گردد. 

 تحویق   ادبیا    با  و   بازبینی  دوباره   نهایی  باز  کدهای مرحله تمامی  این  در.  گرددمیها  مووله  زیر  وها  مووله  ایجاد  موجب   کدگذاری محوری

 است.  شده داده نشان 3جدول  در که  گرفت  ارار تایید مورد عامل   20 نظر خبرگان به  توجه با نهایت در که است  گردیده موایسه

 و کدهای محوری  بازهای کد .3 جدول

 کد باز  کد محوری 

اجتماعی،   آگاهی از پیامدهای تله اجتماعی  ناامنی  ایجاد حس  اعتماد،  کاهش  گروهی،  تعارضات  افزایش  کارایی سازمانی،  کاهش  تقلیدی،  رفتار  منفی  پیامدهای 

 انگیزگی بی

 های غلط، وابستگی کورکورانه فرضنادیده گرفتن تحلیل فردی، پذیرش پیشاعتقاد به تغییرناپذیری محیط، وابستگی به رفتار گروه،   باورهای نادرست 

شناخت نقاط ضعف فردی، آگاهی از تأثیر رفتار بر گروه، تمایز میان تصمیم منطقی و احساسی، پذیرش مسئولیت فردی، تحلیل  خودآگاهی اجتماعی

 شرایط اجتماعی 

در   الگوهای رفتار جمعی  تعاملات  تصمیمهماهنگی  تقویت  رفتارهای جمعی،  تحلیل  تضادهای گروهی،  مدیریت  همیارانه،  رفتار  ترویج  گیری گروهی، 

 مثبت، کاهش رقابت ناسالم 

های شخصی، حذف فشار گروهی، تشویق  تقویت تفکر انتقادی، ترویج استقلال فکری، کاهش تبعیت کورکورانه، تمرکز بر تصمیم کاهش رفتارهای تقلیدی 

 نوآوری، ارزیابی نتایج رفتار 
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بر   مبتنی  رفتارهای  ترویج 

 عقلانیت 

بر داده، آگاهیآموزش تحلیل منطقی، ترویج تصمیم بخشی از عواقب رفتار احساسی، تقویت فرهنگ تفکر علمی،  گیری مبتنی 

 های شناختی تشویق حل مسئله ساختاریافته، ارتقای مهارت

فشار   از  ناشی  استرس  کاهش 

 اجتماعی 

های  زا، تقویت حمایتسازی ذهن، شناخت منابع استرسهای آرامهای تنفس عمیق، ارتقای مهارتآموزش مدیریت استرس، تکنیک

 اجتماعی 

تشویق به پذیرش نقاط قوت، ترویج خودباوری، تقویت حس موفقیت، شناسایی دستاوردهای فردی، ارائه بازخورد مثبت، توسعه   تقویت اعتماد به نفس فردی

 های فردی مهارت

های  کنترل احساسات در موقعیت

 تله اجتماعی

های احساسی ناگهانی، تشویق به تفکر  آموزش تنظیم هیجان، تمرین مدیریت خشم، توسعه خودآگاهی هیجانی، کاهش واکنش

 آوری عاطفی منطقی، تمرکز بر حل مسئله، تقویت تاب

کانال شفافیت در ارتباطات  رسمی،  ایجاد  ارتباطی  پیامهای  در  ابهام  میانکاهش  ارتباطات  تقویت  اطلاعات،  منظم  انتشار  در  ها،  شفافیت  بخشی، 

 ها، ترویج بازخورد صادقانه گیریتصمیم 

های مشترک، تقویت حس تعلق سازمانی، آموزش اصول اخلاقی سازمانی، ایجاد محیط کار مثبت، ارتقای تعاملات  ترویج ارزش ارتقای فرهنگ سازمانی 

 سازنده، ارزیابی فرهنگ سازمانی 

نقش دقیق  و  تعریف  ها 

 ها مسئولیت

تداخل  شفاف از  استاندارد، جلوگیری  ایجاد شرح وظایف  تعریف مرزهای وظایف،  فرآیندها،  انتظارات شغلی، مستندسازی  سازی 

 ها مسئولیت

های  های هشدار اولیه، تحلیل دادههای تشویقی، ایجاد سیستمسازی قوانین، تقویت سیاستتدوین راهنماهای پیشگیرانه، شفاف های پیشگیرانه ایجاد سیاست

 رفتاری، تدوین فرآیندهای پاسخ سریع 

شناسایی   برای  مدیران  آموزش 

 های اجتماعی تله

های تحلیلی، آموزش مدیریت بحران، افزایش آگاهی نسبت به  های عملی، تقویت مهارتهای آموزشی، ارائه نمونهبرگزاری کارگاه

 الگوهای رفتاری 

های ارزیابی، بهبود فرآیندهای بازخورد، ارتقای شفافیت  استفاده از ابزارهای نظارتی پیشرفته، پایش مستمر عملکرد، تحلیل گزارش تقویت نظارت و ارزیابی 

 نظارتی 

بین   مثبت  تعاملات  افزایش 

 کارکنان 

همدلی، ارائه بازخورد سازنده، کاهش رقابت ناسالم، تقویت حس  سازی، تشویق به ارتباطات غیررسمی، ترویج برگزاری جلسات تیم

 احترام متقابل، حمایت از تعاملات چندبخشی

تیم های گروهی توسعه همکاری میانایجاد  پروژههای کاری  ارائه  اشتراکبخشی،  به  تشویق  اعتماد در گروههای گروهی،  تقویت  طراحی  گذاری اطلاعات،  ها، 

 ها سازی نقشهای مشارکتی، شفافبرنامه

مهارت مدیریت تضادها در محیط کار  آموزش  تضادها،  زودهنگام  گفتشناسایی  فرهنگ  تقویت  تعارض،  حل  از  های  استفاده  ناسازگار،  رقابت  کاهش  وگو، 

 گری در تعارضات میانجی

در   اخلاقی  اصول  رعایت 

 ها گیریتصمیم 

نفعان، تأکید بر عدالت  گیری، اجتناب از تعارض منافع، مشورت با ذیها از منظر اخلاقی، تقویت شفافیت در تصمیمتحلیل تصمیم

 هادر تصمیم

های  های آموزشی، توسعه فرهنگ احترام متقابل، تدوین منشور اخلاقی، ایجاد الگوهای رفتاری مثبت، تأکید بر ارزشبرگزاری دوره های سازمانی ترویج ارزش

 مشترک، تشویق پایبندی به اصول سازمانی

 

از مووله  یکدها  میترس  ،یانتخاب  یگام در مرحله کدگذار  نیترمهم  ی انتخاب  ی کدگذار  یالگو   4است. جدول    یمحور  یهامنتخب حاصل 

 .دهدی( را نشان م3)مندرج در جدول  یمحور یمستخرج از کدگذار

 ی انتخاب یو کدها  یمحور یکدها .4جدول 

 کد محوری  کد انتخابی 

 خودآگاهی اجتماعی ، باورهای نادرست،  پیامدهای تله اجتماعیآگاهی از  شناختی

 ترویج رفتارهای مبتنی بر عقلانیت، کاهش رفتارهای تقلیدی، الگوهای رفتار جمعی رفتاری 

 های تله اجتماعی کنترل احساسات در موقعیت، تقویت اعتماد به نفس فردی، کاهش استرس ناشی از فشار اجتماعی عاطفی -روانی

 ها ها و مسئولیتتعریف دقیق نقش، ارتقای فرهنگ سازمانی، شفافیت در ارتباطات سازمانی 

 تقویت نظارت و ارزیابی ، های اجتماعیآموزش مدیران برای شناسایی تله، های پیشگیرانهایجاد سیاست مدیریتی

 تضادها در محیط کار مدیریت ، های گروهیتوسعه همکاری، افزایش تعاملات مثبت بین کارکنان اجتماعی 

 پایبندی به مسئولیت اجتماعی سازمان ، های سازمانیترویج ارزش،  هاگیریرعایت اصول اخلاقی در تصمیم ارزشی - اخلاقی
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 .شدند یبنددسته یکد انتخاب  7در االب  یکد محور 20 تیشدند که در نها یدسته بند یمحور  یکدهامرحله تمامی نیدر ا

های اجتماعی در مدیریت تلهرا مارح نمود.    های اجتماعینظریه سازگاری سیستمیک در مدیریت تلهتوان  های پژوه  میبا توجه به یافته

-عاطفی، سازمانی، مدیریتی، اجتماعی و اخلاای- های دولتی مستلزم ایجاد سازگاری سیستمیک میان ابعاد شناختی، رفتاری، روانیسازمان

پذیری شناختی را برای بازنگری مداوم در باورها و پذیرش ها بتوانند انعااف شود که سازمانارزشی است. این سازگاری زمانی محوق می

تصمیم  گونهالگوهای جدید  به  باید  رفتاری  تعاملا   راستا،  این  در  کنند.  توویت  و  گیری  عولانیت  بر  مبتنی  رفتارهای  که  تنظیم شوند  ای 

شود، جلوگیری کنند. علاوه بر این، مدیریت ابعاد  یج داده و از فشارهای گروهی که منجر به رفتارهای تولیدی میگیری مستول را تروتصمیم 

 .کندآوری فردی نو  کلیدی در ایجاد این سازگاری ایفا میهای ناشی از فشار اجتماعی و توویت تابعاطفی از طریق کاه  استرس-روانی

بخشی، یکی از ها، همراه با تسهیل همکاری بینها و مسئولیت ویژه در تعریف دایق نو از منظر سازمانی، شفافیت در ساختارها و فرآیندها به

گذاری پیشگیرانه، ابزارهای نظارتی پیشرفته و ارزیابی  های اجتماعی است. مدیریت هوشمندانه نیز از طریق سیاست عوامل مؤثر در کاه  تله

سازمانی و های اجتماعی درون و برونتواند بستر لازم برای مدیریت مؤثر این پدیده را فراهم کند. همچنین، توویت شبکهمستمر عملکرد می

 .شودهای سازمانی به کاه  تعارضا  و بهبود تعاملا  مثبت منجر میترویج اصول اخلاای و ارزش

هایی که میان ابعاد مذکور سازگاری سیستمیک ایجاد های اجتماعی در سازمانفرض استوار است که ساح واوع تلهاین نظریه بر این پی 

هایی که فااد این سازگاری هستند، یابد. در موابل، در سازمانوری سازمانی و اعتماد عمومی بهبود میاند، کاه  یافته و در نتیجه، بهرهکرده

شود. این نظریه چارچوبی جامع  اعتمادی به نهادهای دولتی فراهم می رفتارهای خودمحورانه و ناسازگار توویت شده و زمینه برای گسترش بی

دهد و بر اهمیت هماهنگی و انسجام میان ابعاد مختلف سازمانی تأکید های مدیریت تله اجتماعی ارائه میها و برنامهبرای طراحی سیاست 

 دارد

 گیرینتیجه بحث و 
پژوه   جی انجام شد. نتا رانیا یدولت یها در سازمان یاجتماع یهاتله ت ی ریمد ی ابعاد و راهکارها لیو تحل  یی پژوه  حاضر با هدف شناسا

  ی اجتماع  ،یتیریمد  ،یسازمان  ،یعاطف-یروان   ،یرفتار  ،یاست که ابعاد شناخت  دهیچیو پ  یچندبعد  ندیفرآ  کی  ی تله اجتماع  تیرینشان داد که مد

و فرهنگ   رشفافیغ   یساختارها  ،یدیتول  یرفتارها   ،یها، وجود تفکر گروهچال   نیترراستا، مهم  نی. در اشودیرا شامل م  یارزش-یو اخلاا

 ها،یری گ میدر تصم  ت ی شده شامل شفافارائه  یراهکارها  گر،ید  ی. از سو زندیها دامن مدر سازمان  یاجتماع  یها ناسازگار بود که به تله  یسازمان

 و کارکنان است.  رانیمد یرفتار  یهامهار  یو ارتوا یتفکر انتواد جیترو ،یاخلاا یهابر ارزش یمبتن یسازمان  هنگفر ت یتوو 

 یدر کاه  رفتارها ینو  مهم تواندینادرست م  یو اصلاح باورها یتله اجتماع یامدهای از پ ینشان دادند که آگاه هاافتهی  ،یبعد شناخت در

گروه،    ی رفتار  یکورکورانه به الگوها   یغلط و وابستگ  یهافرض یپ  رشیپذ  ل یها اغلب به دلسازمان  رانیکند. کارکنان و مد  فا یخودمحورانه ا

ماابوت دارد که نشان (  1397)  واصل  یارمحمد یمحمدزاده و    وا یبا تحو  جی نتا  نی. اشوندیگرفتار م  یاجتماع  یهاناخودآگاه در تله  طوربه

 ,Mohammadzadeh & Yarmohammadi Vasel)  هستند  یتله اجتماع  جادیا  یاز عوامل اصل  یدیتول   یغلط و رفتارها  یدادند باورها

 است.  یها ضروردر سازمان یاجتماع یخودآگاه  ت یها و توو نگرش رییتغ یبرا  یبخشیو آگاه یآموزش یهابرنامه ن،ی. بنابرا(2018

 ،یو استولال فکر  ی تفکر انتواد  ت یبود. توو   ت یبر عولان  ی مبتن  یرفتارها  جیو ترو   یدیتول  یکاه  رفتارها  ت ی اهم  انگر یب  ج ینتا  ،یبعد رفتار  در

ن ی اجتناب کنند. ا  یگروه  یهایریگ میتصم  یمنف  یامدهایها کمک کند تا از پبه سازمان  تواندیبر داده، م  یمبتن   یریگ میهمراه با آموزش تصم
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با   توانندیها مدارد. سازمان  دیتأک   یو جمع  یمنافع فرد  انیدارد که بر تضاد م  ی( همخوان1968)  Hardin  یجمع  یمعما  هیبا نظر  هاافتهی

 . (Hardin, 1968) فراهم کنند تریمناو یهایر یگ میتصم یرا برا نهیزم ،یگروه ی و حذف فشارها  ینوآور قیتشو 

از   ،یعاطف  یآورتاب  ت یو توو   یاز فشار اجتماع  یدارد. کاه  استرس ناش  یاجتماع  یهاتله  ت یریدر مد  ینو  مهم  زین  یعاطف-یروان  بعد

بخ  با   نیا جیکمک کند. نتا  یبحران  طی به بهبود عملکرد افراد در شرا  تواندیم  جان،یه  ت یریمد  یهاکیو تکن  یروانشناخت  یهاآموزش  قیطر

بر تعاملا    توانندیم  یاجتماع  یهاو استرس  یسم  یکار  طیداشتند مح  دی ( همسو است که تأک 2021)  Rasool et al  ژوه پ  یهاافتهی

  ی روانشناخت  یکرده و از ابزارها  جادیا  یتیحما  یکار   ط یمح  دیها باسازمان  ن،ی. بنابرا(Rasool et al., 2021)  بگذارند  یمنف  ریتأث  یگروه

 کنند.  یبردار بهره یاع اجتم یاعتماد به نف  و کاه  فشارها  یافزا یبرا

ها و نو   قی دا  فیداشت. تعر  دیتأک   یسازمان  ی و ساختارها  یارتباط  یندهایدر فرآ  ت یپژوه  بر ضرور  شفاف  یهاافتهی  ،یبعد سازمان  در

 ی هاعوامل مؤثر در کاه  واوع تله  نی تراز مهم  ،یریگ میتصم  یشفاف برا  یسازوکارها  جادیو ا  یشغل  فی کاه  ابهام در وظا   ها،ت یمسئول

سازمان  ی ارتوا  ن،یهمچناست.    یاجتماع توو   یفرهنگ  م  یهاارزش  ت یو  افزا  تواندیمشترک  را  کارکنان  تعلق  رفتارها   یح   و    یداده 

ا  رهمکارانهیغ دهد.  کاه   د  جینتا  ن یرا  تلهSterman   (2000  دگاهیبا  که  ناش  یاجتماع  یها(  م  یرا  ناکارآمد  تعاملا   و   انیاز  افراد 

 . (Sterman, 2000) داردماابوت  داند،یم یسازمان یساختارها

  یی شناسا  یراهکارها  نیترمتمرکز، از مهم  یهاآموزش  قیاز طر  یتیریمد  یها مهار   ت یو توو   رانهیشگیپ  یها است یس  جادیا  ،یتیریبعد مد  در

  ی اجتماع  یهابازخورد، نه تنها واوع تله  ی هاستمیس  ت یو توو   شرفتهیپ  ینظارت  یبا استفاده از ابزارها  توانندیم   رانیپژوه  بود. مد  نیشده در ا

  ت ی( که بر اهم2006) Senge وا ی بخ  با تحو نیا  یهاافتهیدهند.    یافزا زی را ن یریگ میتصم یندهای فرآ ی را کاه  دهند بلکه اثربخش

 .(Senge, 2006)  دارد یداشت، همخوان دیتأک  یاجتماع  یهاو اصلاح تله ییدر شناسا یسازمان یریادگیبازخورد و 

مهم  زین  یاجتماع  بعد مد  ینو   افزاکندیم   فایا  یاجتماع  یهاتله  ت یریدر  م   ی.  مثبت  طر  انیتعاملا   از  جلسا     یبرگزار  قیکارکنان 

منجر شود.   یگروه یهایبه کاه  تعارضا  و بهبود همکار تواندیح  احترام متوابل م ت یو توو  یررسمیبه ارتباطا  غ قیتشو  ،یسازمیت

اشتراک   یبخشانی م  یهایکارتوسعه هم  ن،یهمچن به  ب  یگذارو  به رو   یسازمان  یلوهایمختلف، س   یهاگروه  نیدان    یکردیرا شکسته و 

  همسو است  یبخشنیب  یهمکار  ت ی( در مورد اهم2023)  Fornander et al  یهاافتهیبا    جینتا  نی. اکندیحل مسائل کمک م  یتر براجامع

(Fornander et al., 2023) . 

در    یاصول اخلاا  ت ی ارار گرفت. رعا  دی مورد تأک   یاجتماع  یها تله  ت یری مد  یدیکل  ی هاهیاز پا  یکیعنوان  به  یارزش-ی بعد اخلاا  ت،ی نها  در

امر نه تنها به    نیخودمحورانه را کاه  دهد. ا  یرفتارها  تواندیسازمان، م  یاجتماع  تیبه مسئول  یبندیو پا  ت ی شفاف  تیتوو   ها، یریگ م یتصم

م  ی سازماندرون  تعاملا بهبود   توو   کند،یکمک  موجب  عموم  تیبلکه  سازمان  یاعتماد  ا شودیم  زین  یدولت  یهابه  نظر  هاافتهی  نی.   هیبا 

Bazerman & Tenbrunsel  (2011که بر اهم ) ی دارد، همخوان  دیتأک   رهمکارانهیغ  یکاه  رفتارها  یبرا  یاخلاا  یهاارزش  تیتوو   ت ی 

 .(Bazerman & Tenbrunsel, 2011) دارد

از    یبیبلکه ترک  شود،یعامل محدود نم  کی تنها به    دهیپد  نینشان دادند که ا  هاافتهی  ، یاجتماع  یها تله  ت یریابعاد مختلف مد   لی توجه به تحل  با

 یجامع و چندبعد  یکردیرو  ازمندین  یاجتماع   یهاتله  ت یریرو، مد  نیآن نو  دارند. از ا  یریگ در شکل   ی و ساختار  یگروه  ،یعوامل فرد

  یدیکل  یاز دستاوردها  یکی.  ردیرا در بر گ   ی ارزش-یو اخلاا  یاجتماع  ،یتی ریمد  ،یسازمان  ،یعاطف-یروان  ،یرفتار   ،یتمام ابعاد شناخت  هاست ک 
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که فرهنگ    ییهانشان داد که سازمان  جیاست. نتا  ت ی و شفاف  یاخلاا  یهابر ارزش  یمبتن  یفرهنگ سازمان  ت یتوو   ت یبر اهم  دیپژوه ، تأک   نیا

از کارکنان    زین  یشتریب  یورترند، بلکه بهرهموفق  یاجتماع  یهانه تنها در کاه  تله  دهند،یم  جیمشترک را ترو  یهاو ارزش  بت تعاملا  مث

. کندیکمک م  یها و بهبود عملکرد سازمانبه کاه  سوءتفاهم هایریگ میدر ارتباطا  و تصم ت ی شفاف ب،یترت  نی. به همکنندیم افت یخود در

پ  ت یریمد  ت یاهم  دهندهشانن  هاافتهی  نیا آثار مخرب تله  رانهیشگیفعالانه و  از منظر کاربرد  ی اجتماع  یهادر کاه   پژوه    نیا  ،یاست. 

  ، یاجتماع  یهاتله  ت یریو مد  ییدر شناسا   رانیمثال، آموزش مد  ی. براکندیفراهم م  یدولت  یهاسازمان  یرا برا  یارزشمند  یتیریمد  یابزارها

تعاملا  سازنده   ت یو توو   رهمکارانهیغ  یدر کاه  رفتارها  ینو  مؤثر  تواندیبازخورد م  یهاستمیو بهبود س  رانهیشگیپ  یهااست یس  یطراح

در جهت    یگام مهم  ،یارتباط  یهاو مهار   یتفکر انتواد  ت یکارکنان به منظور توو   یبرا  یآموزش  یهاتوسعه برنامه  ن،یکند. علاوه بر ا  فایا

 است.   یاجتماع ی  خودآگاهی و افزا یدیتول یکاه  رفتارها 

  ی هااست یببرند. س  یشفاف و پاسخگو پ  یسازمان  یساختارها  یطراح  ت یتا به اهم  کندیکمک م  گذاراناست یبه س  نیحاضر همچن  پژوه 

تشو   رانهیشگیپ م  قیو  تعاملا   سازمان  توانندیم  یبخشانیبه  ابه  در  مشارکت  ریفراگ   ی ایمح  جادیها  رفتارها  یو  آن  در  که  کنند   ی کمک 

نه تنها   ی اجتماع  یهاتله  ت یریدر مد  ت یکه موفو   کنندی م  دیپژوه  تأک   نی ا  یهاافتهی  ت،یبه حداال برسند. در نها  رخودمحورانه و ناسازگا

  تیو توو   یتیحما  ی کار  یهاطیمح  جادی . ادهدیم   یافزا  زیرا ن  یدولت  یبه نهادها  ی بلکه اعتماد عموم  شود،یم  یموجب بهبود عملکرد سازمان

 را هموار کند.  یرفاه عموم یو ارتوا یبه اهداف سازمان یابیدست ریمس تواندیم یو اجتماع یاخلاا یهاارزش

های دولتی ایران است. برخلاف های اجتماعی در سازماننوآوری پژوه  حاضر در ارائه یک چارچوب جامع و چندبعدی برای مدیریت تله

به ابعاد محدود یا منفرد این پدیده پرداختهپژوه  به تحلیل همزمان ابعاد های پیشین که اغلب  اند، این ماالعه با رویکردی سیستماتیک، 

ارزشی پرداخته است. همچنین، این پژوه  بر نو  فرهنگ سازمانی، -عاطفی، سازمانی، مدیریتی، اجتماعی و اخلاای-شناختی، رفتاری، روانی

تصمیم  در  به شفافیت  انتوادی  تفکر  توویت  و  تله گیری  کاه   در  کلیدی  عوامل  از عنوان  یکی  عملی،  جنبه  از  دارد.  تأکید  اجتماعی  های 

های  گیری و ایجاد محیطنهاد راهکارهای مدیریتی مبتنی بر فناوری برای افزای  شفافیت در فرآیندهای تصمیم های این پژوه ، پیشنوآوری

گیری مبتنی بر داده و خودآگاهی  های آموزشی برای توویت تفکر انتوادی، تصمیمطور خاص، طراحی و اجرای برنامهکاری حمایتی است. به

این پژوه  است که می پیشنهادا  عملی  از جمله  اثربخشی تواند به سازماناجتماعی،  ارتوای  تولیدی و  های دولتی در کاه  رفتارهای 

بخشی، گامی نوین های میانهای پیشگیرانه و توسعه همکاریهایی برای تدوین سیاست مدیریتی کمک کند. این ماالعه همچنین با ارائه توصیه

 .عتماد عمومی به نهادهای دولتی برداشته استهای اجتماعی و بهبود ا در جهت مدیریت اثربخ  تله

های دولتی ارائه کرد. با در نظر گرفتن ابعاد چندگانه این پدیده،  های اجتماعی در سازمانپژوه  حاضر چارچوبی جامع برای مدیریت تله

های  های دولتی با تدوین سیاست شود سازمانراهکارهایی عملی و مؤثر برای کاه  پیامدهای منفی آن پیشنهاد شد. با توجه به نتایج، پیشنهاد می

های اجتماعی حرکت کنند. پذیری، به سمت مدیریت اثربخ  تلههای آموزشی و ارتوای شفافیت و مسئولیت گذاری در برنامهجامع، سرمایه

توانند نوشی کلیدی در توویت اعتماد عمومی به  شوند، بلکه میاین ااداما  نه تنها موجب بهبود عملکرد سازمانی و کاه  تعارضا  می

 .دولت ایفا کنند

گیری  های نادرست در کارکنان و مدیران از عوامل مهم شکلفرضهای پژوه  نشان داد که رفتارهای تولیدی و پذیرش پی یکی از یافته

گیری مبتنی بر داده و خودآگاهی های آموزشی که بر توویت تفکر انتوادی، تصمیم های اجتماعی است. بنابراین، طراحی و اجرای برنامهتله
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های تله سازی مواعیت های عملی، شبیهتوانند شامل کارگاهها میتواند در کاه  این رفتارها مؤثر باشد. این برنامهاجتماعی تمرکز دارد، می

ها، توانایی کارکنان خود را برای تحلیل شرایط  سازی این برنامههای دولتی با پیادههای تحلیل مسائل باشند. سازماناجتماعی و آموزش تکنیک

 .دهندتر افزای  میهای مناویپیچیده و اتخاذ تصمیم 

باید با استفاده از ابزارهای های اجتماعی است. سازمانگیری و ارتباطا  یکی از عوامل کلیدی کاه  تلههمچنین، شفافیت در تصمیم ها 

های دیجیتال سازی سیستمطور خاص، طراحی و پیادهسازی اطلاعا  و بازخورد مستمر را طراحی و اجرا کنند. بههای شفاففناورانه، سیستم

تواند به بهبود اعتماد و همکاری بین  گیری میهای شفاف از فرآیندهای تصمیمبخشی و دسترسی به گزارشگذاری اطلاعا  میانبرای اشتراک 

ها و افزای  کیفیت  آورد، به کاه  سوءتفاهمبخشی را فراهم میهای دیجیتالی که امکان تبادل اطلاعا  میانکارکنان کمک کند. ایجاد پلتفرم

تواند باعث ارتوای عملکرد فردی ها میها و دریافت بازخورد از آنها کمک خواهد کرد. علاوه بر این، ارزیابی مداوم عملکرد تیمگیریتصمیم 

 .های اجتماعی گرددو گروهی شود و در نهایت موجب کاه  پیامدهای منفی تله

های ارتباطی و تعاملی، های توسعه مهار ویژه از طریق برنامههای اخلاای و همکاری، بهدر نهایت، توویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش

ها باید با توویت احترام متوابل، همکاری تیمی و شفافیت در تعاملا ، های اجتماعی است. سازمانیکی از عوامل مؤثر دیگر در مدیریت تله

سازمانی را تسهیل کرده  زمینه را برای کاه  رفتارهای ناسازگار و توویت اعتماد در محیط کار فراهم کنند. این ااداما  بهبود ارتباطا  درون

 و باعث کاه  فشارهای گروهی و رفتارهای خودمحورانه خواهد شد

نسرداخته    ی خصوص  یهاسازمان  ایها  فرهنگ  ریدر سا   ی اجتماع  یهاتله  یتمرکز داشته و به بررس   رانیا  یدولت  یهاپژوه  تنها بر سازمان  نیا

نت نتا   جه،یاست. در  با    ندهیآ  ی هاپژوه   شودیم  هیاست. توص   اطی احت  ازمندین  یدولتریغ  یهاسازمان  ا ی  ی المللنیب  یهاطیدر مح  جیکاربرد 

موایرو کشورها  یو خصوص  یدولت  یها سازمان  انی م  یاسهیکرد  ا  یدر  شود.  انجام  شناسا  تواندیم  کردیرو   نیمختلف  و تفاو   ییبه  ها 

 . گوناگون کمک کند یو ساختار یفرهنگ  یهاطیدر مح یاجتماع یها تله ت یریمد یها شباهت 

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نو  یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوه  حاضر اصول اخلاای مرتبط با نشر و انجام پژوه  رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

The phenomenon of social traps, where individuals or groups engage in behavior that yields short-

term benefits but leads to long-term collective detriment, has gained increasing attention in 

organizational management literature, particularly concerning public sector institutions. This is 

especially relevant in Iranian public organizations, where complex decision-making processes, 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

197 
 

hierarchical structures, and stakeholder multiplicity create fertile grounds for the emergence of social 

traps (Lazem & Gracanin, 2010). Such traps manifest when individuals act in self-interest, overlooking 

the broader and long-term repercussions on the organization and society (Volchik et al., 2018). The 

prevalence of social traps has contributed to declining productivity—as evidenced by a drop in labor 

productivity in Iran from 4.1% in 2010 to 3.6% in 2019 (Daliri, 2019)—and growing public mistrust, 

as reflected in Iran’s 147th ranking out of 180 countries in the 2022 Transparency International’s 

Corruption Perceptions Index (Rahimzadeh et al., 2022). 

These traps are often exacerbated by groupthink, where dissent is suppressed and critical thinking 

is discouraged, resulting in organizational stagnation and missed opportunities for innovation (Parks, 

2020). The pressures of organizational conformity can demotivate employees, undermine trust in 

leadership, and foster decision-making detached from empirical evidence (Iqbal et al., 2022). 

Moreover, rigid hierarchies in Iranian public organizations obstruct the upward flow of information, 

stifling inclusive decision-making and reinforcing maladaptive behavioral norms (Killingsworth & 

Eschenbacher, 2018). 

Cultural factors such as peer pressure, suppressive norms against dissent, and a preference for 

consensus further entrench these patterns (Naznen et al., 2022). On the micro level, employees may 

self-censor and avoid conflict, while interdepartmental silos hinder knowledge exchange and holistic 

decision-making (Andina-Díaz et al., 2023). To counteract these systemic dysfunctions, scholars 

have emphasized fostering diversity, promoting critical thinking, and encouraging open 

communication as preventive strategies (Coldwell, 2019). Leadership plays a pivotal role, serving not 

only as role models for critical inquiry but also as facilitators of transparent decision-making and 

feedback culture (Hadziahmetovic & Salihovic, 2022; Molavi & Haji Naghi, 2024). When embedded 

effectively, such reforms reduce social traps, boost organizational efficiency, and enhance citizen 

trust in governance (Erlingsson et al., 2022). 

Despite prior studies highlighting contributing factors—such as Akbari Emami et al.'s (2024) 

emphasis on conflicting priorities and weak informal communication networks (Akbari Emami et al., 

2024), and Tavakolian Ardakani’s (2022) insights into toxic workplace climates and low 

organizational commitment (Tavakolian Ardakani, 2022)—a comprehensive model integrating the 

cognitive, emotional, structural, and ethical dimensions of social trap management in Iranian public 

institutions has been lacking. This study addresses this gap by proposing a multidimensional 

conceptual framework grounded in systemic compatibility theory. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design based on grounded theory methodology to 

explore and construct a conceptual model for managing social traps in Iranian public organizations. 

The research was exploratory and interpretivist in nature, focusing on systemic understanding 

through inductive reasoning. Data collection was conducted via in-depth semi-structured interviews 

with 22 purposefully selected experts using snowball sampling until theoretical saturation was 

reached. Participants included senior civil servants, academic scholars in public administration and 

social sciences, IT specialists, and legal experts, all with over ten years of experience and substantial 

familiarity with organizational dynamics and social trap theory. 

Interviews were recorded with consent, transcribed, and analyzed using MAXQDA 2020 software. 

The analysis followed the classic three-stage coding process: open coding, axial coding, and 

selective coding. In total, 122 open codes were derived from 920 semantic units. These were 

subsequently clustered into 20 axial codes and categorized under 7 core dimensions: cognitive, 

behavioral, psychological-emotional, organizational, managerial, social, and ethical-value. 
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To ensure methodological rigor, Lincoln and Guba’s (1985) criteria for credibility, transferability, 

dependability, and confirmability were applied. Inter-coder reliability reached an acceptable 

agreement level of 85%, confirming the consistency of the thematic extraction. 

Findings 

Analysis of the interviews revealed a seven-dimensional framework necessary for addressing social 

traps in public sector organizations. Each dimension encapsulated distinct but interrelated strategies 

and behavioral patterns: 

1. Cognitive Dimension – Included awareness of the consequences of social traps, correcting 

faulty beliefs, and enhancing individual social awareness. Misguided acceptance of group 

norms and uncritical thinking were frequently reported. 

2. Behavioral Dimension – Focused on collective behavioral norms, discouraging imitative 

behavior, and promoting rational decision-making. Participants emphasized the need for 

fostering independence and critical reasoning. 

3. Psychological-Emotional Dimension – Encompassed strategies to reduce stress, boost 

self-confidence, and manage emotions in high-pressure group settings. Emotional resilience 

was viewed as a crucial buffer against peer pressure. 

4. Organizational Dimension – Addressed transparency in communication, strengthening 

organizational culture, and clarifying roles and responsibilities. Ambiguity in responsibilities 

and opaque processes were linked to frequent trap formation. 

5. Managerial Dimension – Included preventative policy-making, training managers to detect 

social traps, and reinforcing monitoring systems. Effective management practices were 

considered central to breaking the chain of trap reinforcement. 

6. Social Dimension – Emphasized fostering positive interpersonal relations, cross-functional 

collaboration, and conflict resolution mechanisms. Horizontal integration across departments 

was identified as a key structural weakness. 

7. Ethical-Value Dimension – Highlighted adherence to ethical standards, promotion of 

organizational values, and commitment to corporate social responsibility. A culture of integrity 

was seen as foundational to sustainable reform. 

This multi-tiered classification underpinned the theoretical model of “systemic compatibility,” 

suggesting that successful social trap management requires alignment across all seven dimensions 

to foster adaptability, trust, and innovation in decision-making processes. 

Discussion and Conclusion 

The research underscores the multifaceted nature of social traps and the necessity of a systemic, 

integrative approach to their management. Rather than isolating problems within individual behaviors 

or departments, the proposed framework holistically connects cognitive misjudgments, emotional 

vulnerability, structural ambiguity, managerial inefficiencies, social isolation, and ethical lapses. The 

systemic compatibility theory posits that organizations must cultivate adaptive capacity by enhancing 

critical thinking, emotional resilience, and institutional coherence. Misalignment across these 

dimensions fosters conditions for groupthink, imitative behavior, and disempowerment. 

Key takeaways include the vital role of leadership in modeling and institutionalizing ethical and 

participatory practices, and the strategic importance of cross-departmental integration to mitigate 

siloed decision-making. The findings also illuminate the potential of technology—especially in 

enabling transparent communication channels and feedback systems—as a facilitator of open and 

rational decision-making. Ultimately, the model contributes both theoretically and practically to public 
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sector management by offering actionable pathways for cultural and structural reform aimed at 

restoring trust and efficiency in governance. 
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