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 چکیده
بهره  یب ی ترک کردیپژوهش از رو نیا اسنت. رانیا یدولت  ی هادر سنازمان یاجتماع ی هاتله تیریمؤثر بر مد ی دی عوامل کل ی بندو رتبه ییپژوهش شنناسنا نیهدف ا

 ،ی و روانشنناس یشنناسنجامعه ،یمنابع انسنان  ت،یریمد ی هابا تبرگان حوزه افتهیسناتتارمهی مصناحبه ن  22مضنمون و انجا   لی با اسنتفاده از تلل یفی گرفت؛ در بخش ک

 لی عوامل انجا  شنند. تلل ی بندتیتبره از همان گروه، اولو 12و نظرات  ی فاز متلیبا اسننتفاده از پرسننشنننامه د ،یشنندند. در بخش کم ییشننناسننا ی دی عوامل کل

 یی عبنارت معننا 920 یفی ک ی هناداده لیناز تلل انجنا  گرفنت. MATLABافزار بنا نر  یکم ی هناداده لینو تلل MAXQDA 2020افزار بنا نر  یفی ک ی هناداده

 ی ت یریو مد یشنناتت  ،ی رفتار ،یعاطف-یروان  ،یسنازمان  ،یارزشن-یاتلاا ،یشنامل اجتماع یمضنمون اصنل 7و  یمضنمون فرع 21 ه،ی کد اول 122اسنتخرا  و در اال  

عوامل  انی را در م تی تعامل و اهم نیشتری ( ب D+R=3.722) یارزش-یاتلاا امل( و عD+R=4.132) ینشان داد عامل اجتماع ی فاز متلید جیشدند. نتا ی بنددسته

در  یاجتماع ی هاتله تیریمد ی برا یمفهوم یپژوهش با ارائه مدل نیا را به تود اتتصننناا داد. زانی م نی( کمترD+R=1.530) یت یریعامل مد کهیدارند، در حال

 ی اصننلاس سنناتتارها ،یاتلاا ی هاارزش ی ارتقا ،یروابط اجتماع تیکه با تمرکز بر تقو کندیم شنننهادی پ ی و چندبعد یبوم یچارچوب  ران،یا یدولت  ی هاسننازمان
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Abstract 

This study aimed to identify and rank the key factors influencing the management of social traps in Iranian public 

organizations. A mixed-methods design was employed. In the qualitative phase, thematic analysis was conducted on 22 

semi-structured interviews with experts in management, human resources, sociology, and psychology to identify key factors. 

In the quantitative phase, the fuzzy DEMATEL method was applied using data from 12 of the same experts to rank the 

identified factors. Qualitative data were a nalyzed using MAXQDA 2020, and quantitative data were analyzed with  

MATLAB. Thematic analysis yielded 920 semantic units categorized into 122 initial codes, 21 sub -themes, and 7 main 

themes: social, ethical-value-based, organizational, psychological-emotional, behavioral, cognitive, and managerial. Fuzzy 

DEMATEL results revealed that the social factor (D+R=4.132) and the ethical-value-based factor (D+R=3.722) were the 

most influential, while the managerial factor (D+R=1.530) showed the least influence and interaction. This study proposes 

a conceptual, localized, and multidimensional model for managing social traps in Iranian public organizations. By 

emphasizing the strengthening of social relationships, ethical values, organizational reforms, and training programs for 

critical thinking, the model can help reduce inefficiencies, enhance public trust, and improve the quality of public services . 
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 مقدمه

عصر حاضر، سازمان عنوان نهادها  یدولت  یهادر  خدمات اجتماع  یمنابع عموم تیریدر مد  یاساس  یبه    یا دهیچیپ  یهابا چالش  ،یو ارائه 

به دنبال منافع گروه  ایکه در آن افراد   ییهاتیاست؛ موقع «یاجتماع یها»تله  دهیها، بروز و گسترش پدآن  نیتراز مهم یکیاند که مواجه ها 

نها  مدتکوتاه اما در  به پ  نیا تیخود هستند،   ,Cumming)  شودیکل سازمان و جامعه منجر م  یبلندمدت برا بارانیز  یامدهایرفتارها 

2018; Lazem & Gracanin, 2010)و   یمنافع فرد انیبه عنوان تضاد م  یعموم  تیریو مد  یعلوم اجتماع  اتیکه در ادب  ده،یپد  نی. ا

در    یجمع شده است،  و   شودیم دیتشد ژهیوبه  نفعان،یروابط ذ یدگیچیپ لیبه دل  رانیا  یدولت  یهاسازمان  کیبوروکرات  یساختارهامطرح 

به یاعتماد عموم تواندیم فقدان  ،یانهیزم نی. در چن(Andina-Díaz et al., 2023; Radpour et al., 2024)  دینما فیشدت تضعرا 

پاسخگو  تیشفاف مفرصت  یناکارآمد و رفتارها  یریگمیتصم  یالگوها  یریگلشک  یبرا  یفرصت مناسب  ،ییو  نه  کندیطلبانه فراهم  تنها  که 

 ,Rahimzadeh et al., 2022; Samadi Ghorbani) شودیم  زین یفساد ساختار سازنهیبلکه زم دهدیسازمان را کاهش م  یوربهره

2022). 

 یهاناکارآمد و سبک  یفرهنگ  یهنجارها  ،یگروه  یفشارها ،یسازمانمانند ضعف ارتباطات درون  یکه عوامل  دهدینشان م  ریاخ  یهایبررس

ا  ینقش مهم انه،یاقتدارگرا  یرهبر برا(Berens, 2020; Iqbal et al., 2022; Naznen et al., 2022)ها دارند  تله نیدر تداوم   ی. 

 ینادرست گروه  ماتیکنند و تصم  یخوددار  یانتقاد  یهادگاهید  انیکارکنان از ب  شودیاز گروه باعث م  تیبه تبع  لیسالان و تماهم  رنمونه، فشا

اطلاعات را   انیجر  رانه،یسختگ  یمراتبسلسله  یساختارها  ن،ی. همچن(Manes et al., 2018; Pollack et al., 2022)  ردیشکل گ آزاد 

به چالش کش  سازدیفراهم م «یبروز »تفکر گروه  یبرا ار نهیمختل کرده و زم   کنندیاجتناب م  یتیریمد  ماتیتصم دنیکه در آن، کارکنان از 

(Hu et al., 2023; Killingsworth & Eschenbacher, 2018)و کاهش احساس   یسازماندرون  یتضادها  شیافزا  ،یط یشرا  نی. در چن

پد م  عیشا  یهادهیتعلق،  که  روح  ترک  نهیزم  توانندیهستند  کاهش  و  کنند    هیخدمت  فراهم  را   ;Rasool et al., 2021)کارکنان 

Tavakoliyan Ardakani, 2023). 

 Garrettشده توسط مطرح  یجمع  یمعما  هیگوناگون است. نظر ینظر  یمستلزم توجه به مبان  یاجتماع  یهاتله  تیریدرک و مد ،یمنظر نظر از

Hardin  شودیمنابع مشترک منجر م  یو به نابود  افتهیغلبه    یبر منافع جمع  یمؤثر، منافع فرد یهمکار  ابیکه در غ  دهدینشان م  (Hardin, 

 یهازمیکه مکان  ردیگیشکل م  یها تنها زماندر سازمان  یکه همکار  دهدیم  حیتوض  Robert Axelrod یتکامل همکار  هینظر  نی. همچن(1968

 یتیتقو یو بازخوردها  ایکه روابط پو کندیم  انیباسترمن  ،یستمی. از منظر س( Axelrod, 1984)متناسب وجود داشته باشد   قیو تشو هیتنب

 ,Sterman)شوند   تیتقو یمشارکت یریگمیو تصم یارتباط یکند، مگر آنکه سازوکارها  دیرا بازتول یاجتماع  یهاتله تواندیها مسازمان درون

با د نی. ا(2000 بازخوردها، ساز یریادگیبدون  کندیم دیراستاست که تأکهماستنگ  یسازمان یریادگی  دگاهیامر  در  هامانمستمر و اصلاح 

بر ا(Senge, 2006)  شوندیناکارآمد گرفتار م  یهاچرخه »سوگکاهنمن    ن،ی. افزون  که    دهدینشان م  «یشناخت  یهایریبا طرح مفهوم 

 Max نه،یزم نی. در ا(Kahneman, 2011) دهدیم شیمدت را افزااحتمال افتادن در دام منافع کوتاه  ع،یو سر یاحساس  یهایریگمیتصم

Bazerman    وAnn Tenbrunsel  خود غافل   ماتیتصم  یراخلاقیغ یامدهایکه افراد غالباً از پ  کنندیم دیتأک  «ی»نقاط کور اخلاق  هیبا نظر  زین

 .(Bazerman & Tenbrunsel, 2011)است  یاجتماع یهاتله یهاشهیاز ر یکیامر  نیو هم مانندیم

عوامل اجتماع زین  یداخل  یهاپژوهش  یتجرب  یبررس در شکل یتیریو مد یسازمان  ،ینقش  تله  یریشگیپ ای  یریگرا  نشان    یاجتماع  یهااز 

 یاز موانع اصل ز،یگرتوافق  یو رفتارها  یررسمیو همکاران نشان داد که ضعف ارتباطات غ  Seyed Akbari Imamiنمونه، مطالعه   ی. برادهدیم

.  ( Akbari Imami et al., 2024)منجر شود  یریگمیتصم یهابه تله تواندیاست و م رانیا  یدولت یهادر سازمان  یراهبرد ماعاج  جادیدر ا

عوامل تشد  یکی  ،یشهر  یهاطیدر مح  یاجتماع  یآورنشان داد که فقدان تاب  یپژوهش  ب،یترت  نیبه هم   یاجتماع   یهابروز تله دکنندهیاز 

ابزار  تواندیم یتله اجتماع اسیمق ینشان داد که اعتبارسنجدیگری مطالعه  زین ی. در سطح سازمان(Hajilou & Rostami, 2024)است  
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باشد  در سازمان  دهیپد نیا ییو شناسا شیپا  یبرا یمناسب   بر. افزون (Mohammadzadeh & Yarmohammadi Vasel, 2018)ها 

برجبی فرد  پژوهش    ن،یا  یریگمیتصم  یهاکارکنان با کاهش احتمال افتادن در تله یو سرزندگ  یسازمان  ییایکه پو  کندیم  انیو همکاران 

 .(Rajabi Farjad et al., 2024) ردیمدنظر قرار گ رانهیشگیپ یهااستیس یدر طراح دیهمراه است و با

ب در آندینا  مثال، پژوهش   یها ارائه شده است. برابر عملکرد سازمان یاجتماع  یهامخرب تله  یامدهایدرباره پ  یشواهد فراوان  ،یالمللنیسطح 

با مفهوم »تله بوروکراسدیاز  پد  تواندیم  یادار یهایدگیچینشان داد که پ  «یو همکاران  را  یدناکارآم  یهادهیمانع اصلاح ساختارها شده و 

تعارض ناکارآمد و   تیریمند نشان دادند که مدمرور نظام  کیو همکاران در نیکیتارا    ن،ی. همچن(Andina-Díaz et al., 2023)مزمن کند 

عوامل اساس  یهایفقدان استراتژ مح  یاجتماع  یهاتله  دیدر تشد  یحل مسئله، از  .  ( Nikitara et al., 2024)هستند    یکار  یهاطیدر 

ناینوانگ  یهاافتهی به  یحاک زیو همکاران  بهبود داده و از افتادن   یادار  یتعارض، اثربخش تیریمد  یهایاستراتژ یریکارگاز آن است که  را 

 یهاطیو همکاران نشان دادند که محرسول    ن،ی. همچن(Inwang et al., 2024)  کندیم یریناکارآمد جلوگ ماتیها در چرخه تصمسازمان

 . ( Rasool et al., 2021)  کنندیرا فراهم م یاجتماع یهابروز تله  نهیزم ،یسازمان  تیکارکنان و کاهش حما یفرسودگ شیبا افزا یسم یارک

 یهانشان داد که در سازمانکلدول  دارند. پژوهش  یاجتماع  یهاتله  ییدآیدر پد یاکنندهنیینقش تع یو رفتار یعوامل فرهنگ ن،یبر ا افزون

غ  کیآنتروپ  یرفتارها  ،یسم  ,Coldwell)  شودیم  یتعارضات و کاهش انسجام گروه دیامر موجب تشد نیو ا  ابدییم  شیافزا رهمکارانهیو 

  یاجتماع   یهاتله  یریگاز شکل تواندیم  یسازمان  یهایریگمیدر تصم نفعانیکه مشارکت ذ کندیم  دیتأکبرایسون  گر،ید  ی. از سو(2019

  یامدها یآثار فساد و پ تواندیم  تیو شفاف  تیو همکاران نشان داد که مشروعارلینگسون    یهاافتهی  ن،ی. همچن(Bryson, 2015)کند    یریشگیپ

  زی و همکاران نصلاحی کجور راستا،    نی. در ا(Erlingsson et al., 2022)فساد کاهش دهد کم یهارا در سازمان  یاجتماع یهااز تله  یناش

 Salahi Kojour et) نداکرده دیناقص تأک ماتیاز تصم  یناش  یهااز تله یریجلوگ  یو گردش آزاد اطلاعات برا نینو  یهایفناور تیبر اهم

al., 2020; Yazdani et al., 2022). 

به پ با راهبردها  ده،یپد  نیا یدگیچیتوجه  چارچوب  یاجتماع  یهاتله تیریمد  یلازم است  شوند. پژوهش   یطراح یچندبعد  یهابر اساس 

نشان مرادپور   بن  یارتباط  یهاو مهارت رانیمد یتیکه ابعاد شخص  دهدیو همکاران   شیو افزا  یگروه  یدر کاهش خطاها  ینیادیآنان، نقش 

در  یساختار یآن است که ناکارآمد  انگریبرحمتی و پیله وری   یهاافتهی ن،ی. همچن(Radpour et al., 2024)دارند  ماتیتصم  تیشفاف

  یاجتماع   یهاتله یامدهایپ لیتحل یبرا ییالگو تواندیامر م نیبلندمدت است و ا  یتیریمد  ماتیاز ضعف در تصم  یناش  ران،یا یدیبخش تول

  کندیم دیخود تأک کیدر دو اثر کلاساستورم راستا،  نی. در هم(Daliri, 2019; Rahmati & Pilehvari, 2019)  دباش یدر بخش دولت

پ  تیریمد  یکه برا نهاد ،یاجتماع  یهااز تله یریشگیموفق منابع مشترک و   یشفاف ضرور  ینظارت  یو سازوکارها  ،یمشارکت جمع ،یتنوع 

 .(Ostrom, 1990, 2009)است 

به آثار گسترده و مخرب تله ن،یبنابرا عملکرد، اعتماد عموم یاجتماع  یهابا توجه  پا  ،یبر    نی ضرورت دارد که ا  ،یدولت  یهاسازمان یداریو 

  تی ر یمؤثر بر مد  یدیعوامل کل  یبندو رتبه  یی. پژوهش حاضر با هدف شناساردیبر شواهد مورد مطالعه قرار گ  یمند و مبتنصورت نظامبه  دهیپد

با بهره کوشدیم  ران،یا یدولت یهادر سازمان یاجتماع  یهالهت  ،یفاز متلیمضمون و د لیو استفاده از روش تحل یبیترک  کردیاز رو یریگتا 

 و پژوهشگران ارائه دهد. گذاراناستیس ران،یمد یبر شواهد برا یو مبتن یچندبعد ،یبوم یچارچوب

 شناسیروش

 یبیترک  کردیانجام شد و از رو  رانیا یدولت  یهادر سازمان  یاجتماع  یهاتله  تیریعوامل مؤثر بر مد  یبندتیو اولو  ییپژوهش با هدف شناسا  نیا

  نی ا  یبندتیاولو یبرا یفاز  متلیو در مرحله دوم از روش د  یدیعوامل کل  ییشناسا یمضمون برا  لیبهره گرفت که در مرحله اول از روش تحل

 یو روانشناس  یشناسجامعه  ،یعلوم اجتماع  ،یمنابع انسان  ت،یرینظران حوزه مدکنندگان شامل متخصصان و صاحباستفاده کرد. مشارکت  املعو
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با چالش یتیریسال تجربه مد  10با حداقل   یدولت  یهاسازمان یانیارشد و م رانیمد  ،یاجتماع یهاتله  نهیبا تخصص در زم  یهادر مواجهه 

 یپژوهشگران دانشگاه  ،یجمع  یرفتارها  تیریو مد  یمتخصص در توسعه فرهنگ سازمان  یکارشناسان منابع انسان ،یگروه  یریگمیصمو ت  یتعامل

حوزه توسعه منابع   گذاراناستیمرتبط، و س قیسال سابقه تحق 5با حداقل   یصنعت یو روانشناس  یرفتار سازمان ،یدولت  تیریمد  یهادر رشته

 بودند. یدر بخش دولت یریگمیتصم یندهایو بهبود فرآ یانسان

به مطالعه شامل داشتن حداقل   یارهایمع منابع    ،یدولت  یهاسازمان  تیریمرتبط در حوزه مد  یپژوهش  ای  ییاجرا تیسال سابقه فعال 5ورود 

  یاجتماع  یهاتله یهاتیدر موقع  ژهیوبه ،یگروه  یمربوط به رفتارها  یهاها و فرصتبا چالش  ییآشنا ،یو سازمان یصنعت یروانشناس  ای  یانسان

د ییتوانا  ،یکار دولت  طیدر مح  یجمع  یریگمیتصم  لاتو مشک ابعاد اجتماع یلیو تحل  قیعم یهادگاهیارائه   یهاتله یتیریو مد  یدر مورد 

برا یآگاهانه برا  تیها، و رضادر سازمان یاجتماع تنوع در انتخاب خبرگان از نظر  ها،دگاهید  تیجامع یشرکت در مصاحبه و ضبط صدا بود، و 

علم ،یسابقه کار مدنظر قرار گرفت.   رانیمتفاوت ا  ییای( و مناطق جغرافیدولت  یو نهادها یدانشگاه  ،ینوع سازمان )مراکز پژوهش ،یتخصص 

 از مطالعه کنار گذاشته شدند. یاجتماع یهاتله تیریمرتبط با مد یدانش تخصص ای یدر بخش دولت میفاقد تجربه مستق  یافراد

  ید ینفر از خبرگان کل  8اجرا شد. در مرحله نخست،   یبرف( و گلولهیهدفمند )قضاوت یهااز روش یبیصورت ترکبه  یریگنمونه ،یفیدر بخش ک

بر اساس ارز با بهره  نشیها گزآن یعمل اتیو تجرب یاز تخصص، سوابق علم  یپژوهش  میت یابیبه صورت هدفمند و  از   یریگشدند و سپس، 

به   یابیتا دست  افتهیساختارمهیمصاحبه ن  22. در مجموع،  دیبه نمونه افزوده گرد  هیارجاع خبرگان اول  قیاز طر گرینفر د  14  ،یفبرروش گلوله

که دانش  یفینفر از همان خبرگان ک  12نظرات  ،یفاز  متلیعوامل با روش د  یبندتیاولو یبرا ،یدر بخش کم  رفت،یصورت پذ  یاشباع مضمون

 .دیگرد یبودند، گردآور یاجتماع یهاتله تیریعوامل مد انیروابط م یابیارز در یکاف

شدند. سؤالات   یآور( جمعقهیدق 60  نیانگی)م  قهیدق  100تا  40زمان با مدت قیعم  افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیاز طر یفیک  یهاداده

با هدف کاوش عممصاحبه به باز و  تحل هادگاهیدر تجارب، د  قیصورت  در   یاجتماع  یهاتله تیریمد"کنندگان در مورد  مشارکت  یهالیو 

شده و با سؤال  یطراح  یسازمان  یاجتماع یهامؤثر در تله  یدیعوامل کل  ییسؤالات با تمرکز بر شناسا  .شدند یطراح "رانیا  یولتد یهاسازمان

 یشفاه  تیرضا  ،یاصول اخلاق  تیرعا  ی. براافتندی  انی( پام؟«یحوزه وجود دارد که به آن نپرداخته باش نیدر ا  یانکته  ایموضوع   ای»آ  مانندباز )

و خصوص  یکنندگان )فضاهامورد توافق مشارکت یهاها در مکانها اخذ شد، مصاحبهضبط صدا و استفاده از داده  یبرا یو کتب مانند   یآرام 

 ها استفاده شد.داده قیثبت دق یبرا یو ضبط صوت یبردارادداشتی( انجام گرفت، و از یدانشگاه یهاطیمح ای یدفاتر کار

بروابط دوبه سیشد که شامل ماتر  یطراح  یفاز متلیبر روش د یمبتن  یاپرسشنامه  ،یبخش کم  در در مرحله   شدهییعوامل شناسا نیدو 

 پرداختند. یاجتماع یهاتله تیریمتقابل عوامل مد راتیتأث یابیبه ارز یفاز یزبان اسیبود. خبرگان با استفاده از مق یفیک

)  یشنهادیگانه پمضمون بر اساس مراحل شش لیبا روش تحل  یفیک  یهاداده لیتحل ( در شش مرحله انجام شد: ابتدا  2006براون و کلارک 

ها حاصل شود، سپس آن  یاز محتوا یو جامع  قیبار به دقت مطالعه و مرور شدند تا درک عم  نیشده چند یسازادهیپ یهامتن کامل مصاحبه

ها، ارتباطات بر اساس شباهت  هیاول یکدها  د،یگرد  ییشناسا  هیو جملات مهم مرتبط با موضوع پژوهش استخراج و کد اول  یدیکل  ییعبارات معنا

بررس  شدهییشناسا هیاول نیشدند، مضام یبندگروه  ییمعنا یهایپوشانو هم  یمفهوم پالا یمورد    یکاف   یقرار گرفتند تا از انسجام درون  شیو 

 یهاتله  تیریمد یجامع برا  یمدل مفهوم  کیدر قالب   هاافتهی  تیشد، و در نها یگذارو نام  فیبه طور واضح تعر مضمونبرخوردار باشند، هر 

 انجام شد. MAXQDA 2020افزار با نرم ندیفرآ نیکه ا د،یارائه گرد یاجتماع

با    میروابط مستق سیماتر لیکار رفت، شامل تشکها بهروابط متقابل آن نییعوامل و تع  یبندتیاولو  یبرا  یفاز  متلیروش د  ،یبخش کم  در

نرمال  یفاز  یهایابیارز برا  سیشده، محاسبه ماترنرمال  سیماتر جادیا  یبرا  سیماتر  یسازخبرگان،  و   میمستق  راتیتأث  نییتع  یکل روابط 

  یبرا   یمعلول-ینمودار علّ می(، و ترسR)مقدار   یریرپذی( و تأثD)مقدار    یرگذاریتأث ریعوامل بر اساس مقاد  یبندتیعوامل، اولو  نیب میرمستقیغ

 انجام شد. MATLABافزار عوامل، که محاسبات با نرم نیروابط ب شینما
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برااستخراج یها و کدهاشده مصاحبه یسازادهی)با ارسال متن پ تیمقبول یارهایو اعتبار پژوهش، مع  ییاز روا نانیاطم  یبرا از  یبرخ  یشده 

 یهاگزارش  قیدق  یمستندساز  قی)از طر  یریپذ(، انتقالنیکدها و مضام  دییو تأ  حیتصح  ش،یپالا  یکنندگان و استفاده از نظرات آنان برامشارکت

توسط   ینیبازب  تیمراحل پژوهش تا قابل یشفاف تمام ی)با مستندساز  یریدپذییپژوهش(، تأ طیها و گزارش محتجربه نمونه ،یشناختتیجمع

باشد(، و قابل گریمحققان د ب  تیفراهم  )با درصد توافق  نشان  %81دو کدگذار مستقل   نیاعتماد  است و   لیتحل ندیفرآ یبالا  ییایدهنده پاکه 

 شدند. ی( بررسیفاز متلیپرسشنامه د یبرا 0.7بالاتر از  نباخکرو یآلفا

  تی صورت ناشناس، اخذ رضاها بهداده  لیکنندگان، تحلمشارکت  تیهو  یانجام شد، از جمله حفظ محرمانگ یاصول اخلاق  تیمراحل با رعا یتمام

داده  یرسانها، و اطلاعضبط مصاحبه  یآگاهانه برا نحوه استفاده از  پژوهش و  با استفاده از   یبیترک  یشناسروش نیها. اشفاف درباره اهداف 

برا قیدق یها، چارچوبآن  یبندتیاولو  یبرا یفاز متلیو د یاجتماع یهاتله  تیریمد یدیعوامل کل ییشناسا یمضمون برا لیتحل  یو جامع 

 .دهدیارائه م رانیا یدولت یهادر سازمان دهیپد نیمطالعه ا

 هایافته

 .است شده داده در بخش کیفی نشانکنندگان افراد مشارکت شناختی تی( اطلاعات جمع1در جدول )

 کنندگان در پژوهشمشارکت ی شناختتی. اطلاعات جمع1جدول 

 رشته/حوزه تخصصی سابقه کاری )سال( مرتبه علمی/جایگاه تحصیلات سن جنسیت

 مدیریت دولتی 15 استادیار دکتری 42 مرد

 روانشناسی اجتماعی 12 استادیار دکتری 39 زن

 رفتار سازمانی 21 دانشیار دکتری 48 مرد

 مدیریت اجرایی 26 مدیر ارشد کارشناسی ارشد 51 مرد

 رفتار سازمانی 25 دانشیار دکتری 53 مرد

 رفتار سازمانی 22 دانشیار دکتری 49 مرد

 روانشناسی اجتماعی 29 استاد تمام دکتری 58 زن

 رفتار سازمانی 14 استادیار دکتری 41 زن

 ریزی استراتژیکبرنامه 20 مدیر میانی کارشناسی ارشد 45 مرد

 روانشناسی 16 استادیار دکتری 43 مرد

 رفتار سازمانی 12 استادیار دکتری 39 مرد

 رفتار سازمانی 23 دانشیار دکتری 50 مرد

 روانشناسی اجتماعی 27 دانشیار دکتری 54 مرد

 مدیریت دولتی 17 استادیار دکتری 44 زن

 روانشناسی 25 دانشیار دکتری 52 زن

 گذاری عمومیسیاست 28 مدیر ارشد دکتری 56 مرد

 مدیریت دولتی 29 استاد تمام دکتری 61 مرد

 توسعه سازمانی 22 مشاور مدیریت کارشناسی ارشد 47 زن

 شناسیجامعه 28 دانشیار دکتری 55 مرد

 مدیریت دولتی 29 مدیرکل دکتری 59 مرد

 رفتار سازمانی 13 استادیار دکتری 40 زن

 منابع انسانی 21 مدیر میانی کارشناسی ارشد 46 مرد

 

ساختاریافته با خبرگان انجام شد. از تحلیل  مصاحبه نیمه 22، رانیا یدولت  یهادر سازمان  تله اجماعی  تیریمد یدیعوامل کل  ییبرای شناسا

باز به   920ها،  این مصاحبه  مضمون عبارات در مرحله کدگذاری  گردید. این  با   122عبارت معنایی استخراج  دسته تقسیم شدند. در ادامه، 
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نهایت، این   20تر، این کدها به تحلیل عمیق   ی(مضمون اصل)  کد انتخابی 7در  ی(مضمون اصل) کد محوری 21کد محوری تقلیل یافتند. در 

 .بندی شدنددسته

 ( قابل مشاهده است:2همچنین در ادامه نتایج حاصل از مصاحبه ها صورت گرفته در غالب مضمون های فرعی و مضمون اصلی در جدول )

 حاصل از مصاحبه ی. کدها2جدول 

 کد مصاحبه کد باز یمضمون فرع  یمضمون اصل

آگاهی از پیامدهای تله  شناختی

 اجتماعی

 I11, I6, I22, I21, I20, I5, I1 پیامدهای منفی رفتار تقلیدی

 I13, I7, I15, I2, I16 کاهش کارایی سازمانی

 I8, I4, I12, I9, I19, I3, I17, I14 افزایش تعارضات گروهی

 I18, I10, I6, I22, I11, I7, I5, I1, I12, I16 کاهش اعتماد

 I13, I21, I9, I20, I8, I15, I4, I3, I17 ایجاد حس ناامنی اجتماعی

 I2, I19, I18, I10, I14, I6 انگیزگیبی

 I22, I7, I1, I11, I9, I20 اعتقاد به تغییرناپذیری محیط باورهای نادرست

 I13, I5, I12, I3, I8 وابستگی به رفتار گروه

 I4, I2, I17, I15, I19 نادیده گرفتن تحلیل فردی

 I10, I16, I18, I14, I21, I6 های غلطفرضپذیرش پیش

 I22, I1, I11, I5, I3, I8, I4, I2, I20, I12 وابستگی کورکورانه

 I13, I17, I9, I7, I10 شناخت نقاط ضعف فردی خودآگاهی اجتماعی

 I19, I16, I18, I14, I15, I21, I6, I22, I1 آگاهی از تأثیر رفتار بر گروه

 I11, I5, I8, I4, I13 تمایز میان تصمیم منطقی و احساسی

 I3, I2, I20, I7, I9 پذیرش مسئولیت فردی

 I16, I17, I14, I15, I19, I12 تحلیل شرایط اجتماعی

 I18, I10, I21, I1, I6, I22, I11, I13, I3, I20 گیری گروهیهماهنگی در تصمیم الگوهای رفتار جمعی رفتاری

 I5, I2, I16, I9, I4, I8, I17, I7, I14, I12 ترویج رفتار همیارانه

 I19, I18, I15, I10, I21 مدیریت تضادهای گروهی

 I6, I11, I1, I13, I20, I5, I9 تحلیل رفتارهای جمعی

 I22, I3, I2, I16, I8 تقویت تعاملات مثبت

 I17, I12, I19, I4, I14, I18, I15, I10, I7, I21 کاهش رقابت ناسالم

 I6, I1, I11, I13, I5, I3, I9, I2, I20, I16 تقویت تفکر انتقادی کاهش رفتارهای تقلیدی

 I17, I12, I4, I14, I19, I18, I22 ترویج استقلال فکری

 I15, I8, I7, I10, I21, I6, I1, I13, I11, I9 کاهش تبعیت کورکورانه

 I3, I2, I20, I17, I5, I4, I12, I19, I16, I18 های شخصیتمرکز بر تصمیم

 I14, I15, I7, I22, I8, I21, I10 حذف فشار گروهی

 I1, I13, I9, I11, I6, I20, I2, I5 تشویق نوآوری

 I4, I19, I3, I17, I16, I12 ارزیابی نتایج رفتار

ترویج رفتارهای مبتنی بر 

 عقلانیت

 I18, I15, I22, I7, I8, I14 آموزش تحلیل منطقی

 I21, I10, I1, I11, I13, I6, I9, I5, I17, I19 گیری مبتنی بر دادهترویج تصمیم

 I4, I3, I2, I18, I16, I12 بخشی از عواقب رفتار احساسیآگاهی

 I20, I15, I22, I7, I8, I14, I10 تقویت فرهنگ تفکر علمی

 I21, I11, I6, I13, I9, I1, I3, I5, I18, I2 تشویق حل مسئله ساختاریافته

 I16, I17, I4, I12, I15, I20, I22, I19 های شناختیارتقای مهارت

کاهش استرس ناشی از  عاطفی-روانی

 فشار اجتماعی

 I7, I14, I8, I21, I10, I6, I9, I11 آموزش مدیریت استرس

 I1, I13, I5, I3, I18, I2, I16, I12, I20, I15 های تنفس عمیقتکنیک

 I22, I17, I4, I19, I7, I8 سازی ذهنهای آرامارتقای مهارت

 I21, I10, I14, I6, I9, I1, I11, I13, I3, I18 زاشناخت منابع استرس



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار

 

8 

 I5, I2, I12, I15, I19 های اجتماعیتقویت حمایت

تقویت اعتماد به نفس 

 فردی

 I16, I4, I22, I17, I20, I8, I7 تشویق به پذیرش نقاط قوت

 I21, I10, I14, I9, I1, I11 ترویج خودباوری

 I13, I6, I18, I2, I12, I3, I5, I19 تقویت حس موفقیت

 I4, I22, I15, I17, I16, I20, I8 شناسایی دستاوردهای فردی

 I7, I21, I10, I14, I1, I9, I11, I13, I6, I18 ارائه بازخورد مثبت

 I5, I19, I15, I3, I2, I16, I17 های فردیتوسعه مهارت

کنترل احساسات در 

 های تله اجتماعیموقعیت

 I8, I7, I4, I20, I22, I12, I21, I14, I10, I1 آموزش تنظیم هیجان

 I9, I13, I18, I6, I11 تمرین مدیریت خشم

 I2, I19, I15, I16, I5, I3, I7 توسعه خودآگاهی هیجانی

 I4, I22, I20, I17, I8, I21, I12 های احساسی ناگهانیکاهش واکنش

 I10, I14, I1, I9, I13, I6, I18, I11, I5 تشویق به تفکر منطقی

 I16, I15, I2, I7, I19 تمرکز بر حل مسئله

 I3, I4, I20, I22, I8, I17, I12, I21, I10, I14 آوری عاطفیتقویت تاب

 I1, I13, I9, I11, I5 های ارتباطی رسمیایجاد کانال شفافیت در ارتباطات سازمانی

 I18, I6, I16, I15, I2, I7, I4 هاکاهش ابهام در پیام

 I19, I20, I3, I22, I8, I17, I12, I21 انتشار منظم اطلاعات

 I10, I14, I9, I1, I13, I11, I5, I16, I6 بخشیتقویت ارتباطات میان

 I18, I15, I2, I19, I4, I7 هاگیریشفافیت در تصمیم

 I22, I3, I8, I20, I17, I12, I21, I10, I14 ترویج بازخورد صادقانه

 I9, I1, I5, I13, I11, I6, I16 های مشترکترویج ارزش ارتقای فرهنگ سازمانی

 I18, I15, I2, I4, I3, I20, I17, I7, I19 تقویت حس تعلق سازمانی

 I8, I21, I22, I12, I10, I14, I9, I1 آموزش اصول اخلاقی سازمانی

 I5, I11, I13, I16, I15 ایجاد محیط کار مثبت

 I2, I6, I4, I18, I3, I17, I20, I7, I19, I21 ارتقای تعاملات سازنده

 I8, I22, I12, I14, I10 ارزیابی فرهنگ سازمانی

ها و تعریف دقیق نقش

 هامسئولیت

 I9, I1, I5, I11, I15, I13, I2, I16 سازی انتظارات شغلیشفاف

 I6, I18, I3, I17, I7, I4 مستندسازی فرآیندها

 I19, I20, I21, I8, I22, I12, I10 تعریف مرزهای وظایف

 I14, I9, I1, I5, I11, I15 ایجاد شرح وظایف استاندارد

 I2, I13, I18, I3, I6, I16, I17, I4, I19 هاجلوگیری از تداخل مسئولیت

های ایجاد سیاست مدیریتی

 پیشگیرانه

 I7, I8, I21, I20, I12, I10, I22, I14, I9 تدوین راهنماهای پیشگیرانه

 I1, I5, I2, I11, I13, I15 سازی قوانینشفاف

 I6, I18, I17, I4, I3 های تشویقیتقویت سیاست

 I7, I19, I16, I8, I21, I20, I10, I12, I22 های هشدار اولیهایجاد سیستم

 I14, I1, I5, I9, I2, I15, I13, I17, I18 های رفتاریتحلیل داده

 I6, I11, I4, I8, I19, I16, I3, I20, I7 تدوین فرآیندهای پاسخ سریع

آموزش مدیران برای 

های شناسایی تله

 اجتماعی

 I21, I12, I22, I10, I14, I1, I9, I5 های آموزشیبرگزاری کارگاه

 I2, I15, I13, I6, I17, I11, I4, I18, I8 های عملیارائه نمونه

 I19, I20, I16, I7, I3, I12 های تحلیلیتقویت مهارت

 I22, I21, I10, I14, I1 آموزش مدیریت بحران

 I9, I5, I2, I15, I6, I17, I11, I4 افزایش آگاهی نسبت به الگوهای رفتاری

 I8, I20, I13, I16, I18 استفاده از ابزارهای نظارتی پیشرفته تقویت نظارت و ارزیابی

 I19, I3, I7, I22, I21, I10, I12 پایش مستمر عملکرد

 I14, I1, I9, I5, I2, I15, I6, I11, I17, I4 های ارزیابیتحلیل گزارش

 I8, I20, I13, I16, I3, I18, I7, I22, I19 بهبود فرآیندهای بازخورد
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 I10, I12, I21, I14, I1, I5, I9, I2 ارتقای شفافیت نظارتی

افزایش تعاملات مثبت  اجتماعی

 بین کارکنان

 I15, I6, I4, I17, I20, I8, I11, I3, I13 سازیبرگزاری جلسات تیم

 I18, I16, I7, I19, I12, I22, I21, I14 تشویق به ارتباطات غیررسمی

 I10, I5, I9, I1, I2, I15 ترویج همدلی

 I6, I4, I17, I20, I11, I8, I3, I16, I18 ارائه بازخورد سازنده

 I13, I7, I12, I22, I21 کاهش رقابت ناسالم

 I19, I14, I10, I5, I9, I1, I2, I6, I15 تقویت حس احترام متقابل

 I17, I11, I4, I20, I3, I16, I7, I8, I18 حمایت از تعاملات چندبخشی

های توسعه همکاری

 گروهی

 I13, I12, I19, I22, I21, I14, I10, I5, I1 بخشیهای کاری میانایجاد تیم

 I2, I9, I6, I15, I11, I17, I3, I4, I16, I20 های گروهیارائه پروژه

 I8, I7, I13, I18, I12, I22 گذاری اطلاعاتتشویق به اشتراک

 I19, I21, I14, I10, I5, I2, I9, I1, I6 هاتقویت اعتماد در گروه

 I15, I3, I17, I11, I4, I8, I20, I13, I18 های مشارکتیطراحی برنامه

 I12, I19, I22, I16, I7, I21 هاسازی نقششفاف

مدیریت تضادها در محیط 

 کار

 I14, I10, I5, I9, I1, I2, I6, I15 شناسایی زودهنگام تضادها

 I3, I17, I11, I4, I13, I8, I18, I20, I12, I22 های حل تعارضآموزش مهارت

 I16, I19, I7, I21, I14, I10, I9 وگوتقویت فرهنگ گفت

 I2, I5, I1, I6, I3, I17, I11, I15, I4, I18 کاهش رقابت ناسازگار

 I13, I20, I8, I12, I19, I22, I7, I16, I10 گری در تعارضاتاستفاده از میانجی

رعایت اصول اخلاقی در  ارزشی-اخلاقی

 هاگیریتصمیم

 I14, I21, I9, I5, I2, I1, I6, I17, I3, I11 ها از منظر اخلاقیتحلیل تصمیم

 I4, I18, I20, I15, I13 گیریتقویت شفافیت در تصمیم

 I8, I12, I19, I7, I22 اجتناب از تعارض منافع

 I14, I16, I10, I5, I1, I9, I2, I6 نفعانمشورت با ذی

 I17, I3, I11, I18, I13, I4, I15 هاتأکید بر عدالت در تصمیم

 I20, I12, I8, I7, I22, I19 های آموزشیبرگزاری دوره های سازمانیترویج ارزش

 I16, I5, I1, I2, I6, I3, I9, I11, I13 توسعه فرهنگ احترام متقابل

 I17, I4, I18, I20, I12, I15, I8, I5 تدوین منشور اخلاقی

 I2, I1, I9, I3, I6, I13, I11 ایجاد الگوهای رفتاری مثبت

 I4, I18, I12, I17, I20, I5, I2, I1, I3 های مشترکتأکید بر ارزش

 I9, I6, I13, I4, I18, I11, I17, I20, I5 تشویق پایبندی به اصول سازمانی

پایبندی به مسئولیت 

 اجتماعی سازمان

 I2, I9, I6, I1, I3, I13, I11, I18, I4 های مسئولیت اجتماعیاجرای پروژه

 I20, I5, I9, I6, I1, I3, I2, I11, I18, I13 حمایت از جوامع محلی

 I4, I5, I9, I1, I3, I6 محیطیکاهش تأثیرات منفی زیست

 I2, I11, I18, I13, I5 پذیریهای مسئولیتارائه گزارش

 I9, I1, I6, I11, I3, I2 تشویق رفتارهای خیرخواهانه

 I9, I7, I1, I9, I5, I1 هاارتقای شفافیت در فعالیت

 I9, I5, I1, I15, I6 حمایت از حقوق کارکنان

 

به نتا در  یاجتماع  تله  تیریمد یدیعوامل کلبرای مقوله  7  (2موجود )جدول    هایمقوله  نیمشترک ب  میو مفاه  یمحور  یکدبند  جیبا استناد 

 ند.شد ییشناسا رانیا یدولت یهاسازمان

نفر از خبرگانی که در مصاحبه مشارکت داشتند استفاده شد. این خبرگان    12فازی در این تحقیق، از نظرات   DEMATEL برای استفاده از روش

ها در تعیین میزان تأثیر و وابستگی با تجربه و دانش خود در بخش کیفی، کمک کردند و سپس روابط بین این عوامل را تحلیل کردند. نظرات آن
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باعث شد تا مدل های عملی تدوین  تر و مبتنی بر واقعیتصورت دقیقفازی به DEMATEL عوامل مختلف، نقش مهمی ایفا کرد. این همکاری 

 .شود

 گام های روش دیمتل فازی

 فازی  : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم1گام 

شود. تاثیر عنصر مندرج در هر سطر بر عناصر مندرج در ستون در تشکیل می 7×7معیار ابتدا یک ماتریس   7برای شناسائی الگوی روابط میان  

شود. اگر از دیدگاه بیش از یک نفر استفاده شود، هریک از خبرگان باید ماتریس موجود را تکمیل این ماتریس به صورت یک عدد فازی درج می

 را تشکیل داده می شود. zکنند. سپس از میانگین ساده نظرات استفاده شده و ماتریس ارتباط مستقیم 

𝑧 = [

0 ⋯ 𝑧̃𝑛1

⋮ ⋱ ⋮
𝑧̃1𝑛 ⋯ 0

] 

جدول زیر ماتریس ارتباط مستقیم که همان مقایسات زوجی خبرگان هست را نشان می دهد. چون در ارزیابی از چند خبره استفاده شده است، 

 باشد.ماتریس زیر میانگین حسابی تمام خبرگان می

 اختصارات ابعاد. 3جدول 

 اختصار ابعاد

 S اجتماعی

 EV ارزشی-اخلاقی

 O سازمانی

 PE عاطفی-روانی

 B رفتاری

 C شناختی

 M مدیریتی

 

 عوامل . ماتریس ارتباط مستقیم4جدول 
 

S EV O PE B C M 
S (0.00,0.00,0.00) (0.75,1.00,1.00) (0.50,0.75,1.00) (0.50,0.75,1.00) (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) 

EV (0.50,0.75,1.00) (0.00,0.00,0.00) (0.50,0.75,1.00) (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.00,0.25,0.50) 

O (0.50,0.75,1.00) (0.25,0.50,0.75) (0.00,0.00,0.00) (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) 

PE (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.00,0.00,0.00) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) 

B (0.25,0.50,0.75) (0.25,0.50,0.75) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.00,0.00) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) 

C (0.25,0.50,0.75) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.00,0.00) (0.00,0.25,0.50) 

M (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.25,0.50) (0.00,0.00,0.00) 

 

 ( طیف فازی به کار رفته در مدل آورده شده است.5همچنین در جدول )

 عوامل . طیف فازی5جدول 

 L M U یعبارت کلام کد

 0.25 0 0 ریتاث بدون 1

 0.5 0.25 0 نییپا یلیخ ریتاث 2

 0.75 0.5 0.25 نییپا ریتاث 3

 1 0.75 0.5 بالا ریتاث 4

 1 1 0.75 بالا یلیخ ریتاث 5
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 : نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی2گام 

 برای نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی از رابطه زیر استفاده می شود.

𝑥̃𝑖𝑗 =
𝑧̃𝑖j

𝑟
=  (

𝑙 𝑖𝑗

𝑟
,
𝑚𝑖𝑗

𝑟
,
𝑢 𝑖𝑗

𝑟
) 

 که

𝑟 = max
𝑖,𝑗

{max
𝑖

∑ 𝑢𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 , max

𝑗
∑ 𝑢 𝑖𝑗

𝑛
𝑖=1 }           𝑖 , 𝑗 ∈ {1,2,3, … , 𝑛}    

 

 عوامل . ماتریس ارتباط مستقیم فازی6جدول 
 

S EV O PE B C M 
S (0.00,0.00,0.00) (0.14,0.19,0.19) (0.10,0.14,0.19) (0.10,0.14,0.19) (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) 

EV (0.10,0.14,0.19) (0.00,0.00,0.00) (0.10,0.14,0.19) (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.00,0.05,0.10) 

O (0.10,0.14,0.19) (0.05,0.10,0.14) (0.00,0.00,0.00) (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) 

PE (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.00,0.00,0.00) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) 

B (0.05,0.10,0.14) (0.05,0.10,0.14) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.00,0.00) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) 

C (0.05,0.10,0.14) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.00,0.00) (0.00,0.05,0.10) 

M (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.05,0.10) (0.00,0.00,0.00) 

 

 ارتباط کامل : محاسبه ماتریس فازی 3گام 

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

𝑇̃ = lim
𝑘→+∞

(𝑥̃ 1 ⊕ 𝑥̃2 ⊕ … ⊕ 𝑥̃ 𝑘)   

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

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

[𝑙  𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑙 × (𝐼 − 𝑥𝑙)−1 

[𝑚  𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑚 × (𝐼 − 𝑥𝑚)−1  

[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 عبارت دیگر

 ( ماتریس ارتباط کامل فازی را نشان می دهد.7جدول ) .کنیم حاصل ضرب می

 عوامل . ماتریس ارتباط کامل فازی7جدول 
 

S EV O PE B C M 
S (0.15,0.27,0.45) (0.28,0.42,0.62) (0.24,0.38,0.58) (0.21,0.33,0.50) (0.16,0.29,0.45) (0.13,0.24,0.38) (0.10,0.19,0.31) 

EV (0.26,0.39,0.58) (0.13,0.23,0.38) (0.22,0.34,0.51) (0.17,0.29,0.44) (0.14,0.25,0.39) (0.12,0.20,0.33) (0.08,0.16,0.27) 

O (0.22,0.34,0.51) (0.16,0.31,0.47) (0.10,0.18,0.31) (0.14,0.25,0.39) (0.12,0.21,0.34) (0.08,0.17,0.28) (0.06,0.12,0.22) 

PE (0.18,0.32,0.48) (0.15,0.29,0.44) (0.13,0.24,0.38) (0.08,0.14,0.25) (0.09,0.18,0.31) (0.07,0.14,0.24) (0.05,0.10,0.18) 

B (0.15,0.28,0.43) (0.13,0.25,0.39) (0.10,0.22,0.34) (0.08,0.16,0.27) (0.06,0.10,0.20) (0.06,0.11,0.20) (0.04,0.09,0.16) 

C (0.12,0.22,0.36) (0.09,0.20,0.32) (0.08,0.17,0.28) (0.06,0.12,0.21) (0.06,0.11,0.20) (0.04,0.07,0.14) (0.04,0.07,0.14) 

M (0.08,0.18,0.31) (0.07,0.16,0.27) (0.06,0.13,0.22) (0.05,0.10,0.18) (0.04,0.09,0.16) (0.04,0.07,0.14) (0.02,0.04,0.10) 

 

 

 : فازی زدایی مقادیر ماتریس ارتباط کامل 4گام 
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 اپریکویک و زنگ استفاده شده است. مراحل روش فازی زدایی به صورت زیر است: CFCSبرای فازی زدایی از روش 

𝑙 𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑙𝑖𝑗
𝑡 − min 𝑙 𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑚 𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑚 𝑖𝑗
𝑡 − 𝑚𝑖𝑛 𝑙 𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑢 𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑢 𝑖𝑗
𝑡 − 𝑚𝑖𝑛 𝑙 𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

 به طوری که:

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥 = max 𝑢𝑖𝑗

𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗
𝑡  

 محاسبه کران بالا و پایین مقادیر نرمال:

𝑙 𝑖𝑗
𝑠 =

𝑚𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑚 𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙 𝑖𝑗

𝑛 )⁄  

𝑢 𝑖𝑗
𝑠 =

𝑢𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑢 𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙 𝑖𝑗

𝑛 )⁄  

 یک ماتریس با مقادیر قطعی است. cfcsخروجی الگوریتم 

 محاسبه کل مقادیر قطعی نرمال شده:

𝑥𝑖𝑗 =
[𝑙 𝑖𝑗

𝑠 (1 − 𝑙 𝑖𝑗
𝑠 ) + 𝑢 𝑖𝑗

𝑠 × 𝑢 𝑖𝑗
𝑠 ]

[1 − 𝑙 𝑖𝑗
𝑠 + 𝑢 𝑖𝑗

𝑠 ]
 

 ( مقادیر دیفازی شده ماتریس ارتباط کامل را نشان می دهد.8جدول )

 عوامل . ماتریس ارتباط کامل قطعی 8جدول 
 

S EV O PE B C M 
S 0.276 0.424 0.38 0.327 0.29 0.238 0.185 

EV 0.394 0.227 0.338 0.289 0.253 0.204 0.155 

O 0.342 0.313 0.175 0.248 0.214 0.169 0.124 

PE 0.322 0.294 0.241 0.136 0.184 0.141 0.097 

B 0.275 0.249 0.217 0.159 0.104 0.106 0.086 

C 0.224 0.199 0.17 0.115 0.105 0.068 0.074 

M 0.18 0.157 0.129 0.096 0.088 0.076 0.042 

 

 : محاسبات حد آستانه5گام 

از رابطه زیر شناسایی و صفر می کامل باشند، با استفاده  کامل قطعی شده که کمتر از میانگین ماتریس ارتباط   تمام مقادیر ماتریس ارتباط 

 شوند، به عبارت دیگر آن رابطه علی در نظر گرفته نمی شود.

 

𝑇𝑆 =
∑ ∑ 𝑉𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1

𝑛
𝑖=1

𝑚 × 𝑛
 

𝑈𝑖𝑗 = {
𝑉𝑖𝑗 𝑉𝑖𝑗 ≥ 𝑇𝑆

0 𝑂𝑡ℎ𝑒𝑟𝑠
 

نشان می دهد. بر اساس جدول ) کامل که مقادیر کمتر از آستانه حذف شده است را  علی معلولی بین  9جدول زیر ماتریس ارتباط  ( روابط 

 است 0.202برابر  ( در این تحقیق 𝑇𝑆) شود. مقدار آستانهعناصر ترسیم می
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 عوامل . ماتریس ارتباط کامل قطعی با حذف مقادیر کمتر آستانه9جدول 
 

S EV O PE B C M 
S 0.000 0.424 0.380 0.327 0.290 0.238 0.000 

EV 0.394 0.000 0.338 0.289 0.253 0.204 0.000 

O 0.342 0.313 0.000 0.248 0.214 0.000 0.000 

PE 0.322 0.294 0.241 0.000 0.000 0.000 0.000 

B 0.275 0.249 0.217 0.000 0.000 0.000 0.000 

C 0.224 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

M 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 

 : خروجی نهایی و ایجاد نمودار علی6گام 

)   𝑇های ماتریسدست آوردن مجموع سطرها و ستونگام بعدی به دست  های زیر به( با توجه به فرمولRها )( و ستونDاست. مجموع سطرها 

 آوریم.می

𝐷 = ∑ 𝑇𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1  

 

𝑅 = ∑ 𝑇̃𝑖𝑗

𝑛

𝑖=1  

 

را به دست می آوریم که به ترتیب نشان دهنده میزان تعامل و قدرت تاثیرگذاری عوامل هستند.   D-Rو  D+R، مقادیر  Rو   Dسپس با توجه به  

 ( آمده است.10خروجی نهائی در جدول )

 . خروجی نهایی 10جدول 

 D R D+R D-R عامل

 0.107 4.132 2.012 2.119 اجتماعی

 0.002- 3.722 1.862 1.86 ارزشی-اخلاقی

 0.063- 3.234 1.649 1.585 سازمانی

 0.044 2.783 1.369 1.414 عاطفی-روانی

 0.043- 2.435 1.239 1.196 رفتاری

 0.049- 1.956 1.002 0.954 شناختی

 0.006 1.53 0.762 0.768 مدیریتی

 

و محور عرضی   D + Rشکل زیر نیز الگوی روابط معنی دار را نشان می دهد. این الگو در قالب یک نمودار هست که در آن محور طولی مقادیر 

 شود.در دستگاه معین می (D + R, D - R)ای به مختصات باشد. موقعیت و روابط هر عامل با نقطهمی D - Rبراساس 
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 روابط عوامل موثر یالگو .1شکل 

 : تفسیر نتایج7گام 

بD=2.119و    R=2.012)با    یعامل اجتماع  ،یفاز  DEMATELدر روش  عوامل فرهنگ  انیرا در م  یرگذاریو تأث  یریرپذیتأث  زانیم نیشتری( 

که نشان رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یریپذتیمسئول -یروان ،یسازمان  ،یارزش-یو محرک آن است. عوامل اخلاق  یدهنده نقش محوردارد، 

  نی کمتر یو شناخت  یتیریقرار دارند. در مقابل، عوامل مد  یرگذاریو تأث  یریرپذیاز تأث  یدر سطح متوسط   یتیریو مد یختشنا ،یرفتار ،یعاطف

نشان م  یرگذاریو تأث یریرپذیتأث  زانیم -یو اخلاق یها. در مجموع، اجتماعبر آن  رگذاریعوامل هستند تا تأث ریمتأثر از سا شتریو ب  دهندیرا 

-D) یو محرک اصل  یعنوان عوامل علّبه یعاطف-یو روان یکه اجتماع  یدر حال  شوند،یبالا( محسوب م  D+R) یدیکل  واملع نیتراز مهم یارزش

R شود. ژهیها توجه وبه آن دیبا ستمیدر س یادیبن راتییتغ جادیا یکه برا شوندیمثبت( شناخته م 

عامل در س یکل یریرپذیو تأث  یرگذاریتأث زانیدهنده منشان  D+Rاستفاده کرد. ستون   D+Rاز ستون   دیبا ارها،یمع یبندرتبه  یبرا  ستمیهر 

برخوردار  یشتریب تیبالاتر باشد، آن عامل از اهم  D+R. هرچه مقدار رودیعوامل به شمار م یکل  تیاهم  یبندرتبه یبرا یمناسب اریاست و مع

 در شبکه عوامل دارد.  یترتعاملات گسترده واست 

 

 
 رتبه بندی عوامل موثر .2شکل 
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  تی ر یمد  کردیبا رو  یریپذتیفرهنگ مسئول تیو تقو  جادیعامل در ا  نیتریو محور  نیتر، مهمD+Rمقدار   نی(: با بالاترD+R = 4.132)  اجتماعی  •

  رد،یپذیها مرا از آن ریتأث  نیشتریو هم ب  گذاردیعوامل م  ریرا بر سا ریتأث  نیشتریعامل هم ب  نیاست. ا  رانیا  یدولت  یهابدون سرزنش در سازمان

 بعد آغاز شود. نیبا تمرکز بر ا دیبا یریپذتیبهبود فرهنگ مسئول یاست. هرگونه تلاش برا ستمیآن در کل س یاتیدهنده نقش حکه نشان

عوامل در  ریبه شدت با سا زیعامل ن نیدارد. ا  ستمیدر س یادیز اریبس  تیدوم قرار دارد و اهم گاهی(: در جاD+R = 3.722)  یارزش-یاخلاق •

 .کندیم فایبدون سرزنش ا تیریمد کردیرو تیدر موفق یدیتعامل است و نقش کل

بر فرهنگ   یتوجهقابل ریو عوامل مرتبط با آن تأث  یکه ساختار سازمان دهدینشان م  نی. اردیگی(: در رتبه سوم قرار مD+R = 3.234)  یسازمان  •

 در نظر گرفته شود. دیدارد و با یریپذتیمسئول

 است. یریپذتیمسئول تیدر تقو یو روان یعوامل عاطف تیدهنده اهم(: در رتبه چهارم قرار دارد و نشانD+R = 2.783) یعاطف-یروان •

 است. یریپذتیفرهنگ مسئول جادیدر ا یسازمان یدهنده نقش رفتارها(: در رتبه پنجم قرار دارد، که نشانD+R = 2.435) یرفتار •

 ستمیدر س  یو آگاه یریگمیمانند تصم یشناخت یندهایفرآ تیدهنده اهمکه نشان رد،یگی(: در رتبه ششم قرار مD+R = 1.956) یشناخت •

 است.

با کمترD+R = 1.530)  یتیریمد • بررس انیکه در م دهدینشان م نی. اردیگی، در رتبه آخر قرار مD+Rمقدار   نی(:  عامل   نیا ،یعوامل مورد 

 بدون سرزنش دارد. تیریمد کردیبا رو یریپذتیرا در شبکه روابط مربوط به فرهنگ مسئول یکل تیتعامل و اهم نیکمتر

  نی شتر یب  دیبا ران،یا  یدولت  یهابدون سرزنش در سازمان  تیریمد  کردیبا رو  یریپذتیفرهنگ مسئول تیتقو  یکه برا  دهدینشان م  یبندرتبه  نیا

  ملعوا  ریدارند. سا ستمیو تعامل را در س ریتأث  نیشتریدو عامل ب  نیمعطوف کرد، چرا که ا  یارزش-یو اخلاق یتمرکز و منابع را بر عوامل اجتماع

 شود. جادیجامع و کارآمد ا ستمیس کیتا  رندیمورد توجه قرار گ دیبا ت،یاهم بیبه ترت زین

 گیرینتیجهبحث و 

  نی شتریب  ارزشی–یو اخلاق یانجام شد، نشان داد که عوامل اجتماع  یفاز  متلیمضمون و روش د  لیپژوهش که با استفاده از تحل  نیا  یهاافتهی

 یهادر سازمان یاجتماع یهااز تله یاریبس یاصل شهیآن است که ر  انگریب  جهینت  نیها دارند. امؤلفه  ریسا انیو تعامل را در م  یاثرگذار زانیم

ساختارها  ،یدولت حرفه  یاخلاق  یهاارزش  شیو فرسا  یاجتماع هیبلکه در ضعف سرما  یرسم  ینه در    دگاهیبا د افتهی  نینهفته است. ا  یاو 

  انهیفردگرا لاتیتما ،یاجتماع  یو همبستگ یجمع  یکه در نبود هنجارها کندیم دیراستاست؛ او تأکمنابع مشترک هم  یدرباره تراژد نیهارد

 یریگکه شکل دهدینشان م یتکامل همکار  هیاکسلرود در نظر  ن،ی. همچن(Hardin, 1968)  انجامدیم  یجمع  یو ناکارآمد نابعم  بیبه تخر

 .(Axelrod, 1984)مشترک است   یاخلاق یمستلزم اعتماد متقابل، تکرار تعاملات و وجود هنجارها داریپا یهمکار

موجب  ،یو نبود اعتماد اجتماع کیبوروکرات  یهایدگیچیدارد که نشان دادند پ  یو همکاران همخوان  ازید  نایآند  یهاافتهیآمده با  دستبه  جینتا

. در بافت  (Andina-Díaz et al., 2023)  سازدیگرفتار م تیاز انفعال و تبع  یاو کارکنان را در چرخه  شودیم  یتله بوروکراس یریگشکل

اجماع  یریگمانع شکل ،یسازماندرون  یاجتماع یهامؤثر و ضعف شبکه  یررسمیو همکاران گزارش کردند که نبود روابط غ یامام یاکبر ران،یا

 یو رستم  لویحاج  ن،ی. همچن(Akbari Imami et al., 2024) دهدیم  شیرا افزا  یریگمیتصم یهاشده و احتمال افتادن در تله  یراهبرد

 Hajilou) کندیم  شتریب یاجتماع یهاتله یامدهایآنان را در برابر پ  یریپذبیکارکنان، آس انیدر م  یاجتماع  یآورنبود تاب هنشان دادند ک

& Rostami, 2024). 

پژوهش نشان داد که   نیا  یهاافتهیدارند.   یاجتماع  یهادر بروز تله ینقش مهم  زین یو رفتار یشناختعوامل روان ،یاجتماع یهاکنار مؤلفه در

 گرلیها نقش تسههستند، اما در تعامل با آن یاجتماع  یهاکمتر از مؤلفه  یهرچند از نظر قدرت اثرگذار  ،یو شناخت یعاطف-یروان یهامؤلفه

به سمت انتخاب ،یجانیه عیسر یهاو قضاوت یشناخت  یهایریکانمن همسو است که نشان داد سوگ  دگاهیبا د  افتهی نیدارند. ا را    یها افراد 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار

 

16 

و  زرمنیب ن،ی. همچن(Kahneman, 2011)  دهدیم  شیرا افزا  یگروه  بارانیز ماتیو احتمال گرفتار شدن در تصم دهدینگر سوق مکوتاه

نقاط کور اخلاق یبا معرف انسِلتنبر  تواندیامر م نیو هم  شوندیخود غافل م ماتیتصم یراخلاقیدادند که افراد غالباً از اثرات غ حیتوض  یمفهوم 

 .(Bazerman & Tenbrunsel, 2011)منجر شود  یسازمان یهابه تله

که مؤلفه  یفاز متلید  یهاافتهی گر،ید  یسو  از دارند. ا  ریتأث  زانیم  نیکمتر  یتیریو مد  یسازمان  یهانشان داد  نتا  افتهی نیو تعامل را    جی با 

رحمت پ  یپژوهش  ضعف س  یورلهیو  که  است  مد  یگذاراستیهمخوان  عوامل اصل  تیریو  از  بلندمدت را  بهره  یمنابع در  در   یورکاهش 

  انجامدیم یاجتماع یهابه بروز تله  یتنها زمان  تیریضعف مد  گر،ید  انی. به ب(Rahmati & Pilehvari, 2019)دانستند   یرانیا یهاسازمان

بستر ب  یکه در  غ  رد؛یگسسته شکل گ یو روابط اجتماع یاعتمادیاز  به  نیا ریدر  نقش آن  با   جهینت نی. استین کنندهنییتع  ییتنهاصورت، 

ن دگاهید نهاد  تهمسو اس  زیاستروم  لزوم تنوع  تله  یریشگیپ  یو مشارکت همدلانه برا  ینظارت جمع  ،یکه بر  دارد   دیتأک  یاجتماع  یهااز 

(Ostrom, 1990, 2009). 

 فایا یاجتماع  یهاتله  تیریدر مد  یدیکل یشفاف و دوطرفه، نقش  یروابط اجتماع  تیو تقو  جادینشان داد که ا نیپژوهش همچن نیا  یهاافتهی

تعهد کارکنان   ،یمشارکت یکردند ارتباطات شفاف و رهبر  انیهمخوان است که ب  چیو صالحوو  چیاحمداویپژوهش هادز  جیامر با نتا نی. اکندیم

  نی . در هم (Hadziahmetovic & Salihovic, 2022) دهدیداده و احتمال بروز تعارضات ناسازنده را کاهش م شیرا افزا یگروه  مو انسجا

ن نقش دارد و م جادیو ا  یارتباط  یهامهارت  تیدر تقو رانیمد یتینشان دادند که ابعاد شخص زیراستا، رادپور و همکاران   تواندیتعامل مؤثر 

و همکاران نشان داد   تارایکیمند نمرور نظام  ن،ی. همچن( Radpour et al., 2024)کند   یریجلوگ  یسازمان یهااز بروز تله میرمستقیطور غبه

مهم تیریمد  یهاکه مهارت سازمان  یریشگیپ  یابزارها  نیترتعارض از  چرخهاز افتادن   ,.Nikitara et al)هستند    یناکارآمد  یهاها در 

2024). 

ن نگسونیبا پژوهش ارل  جینتا نیا پ تواندیم یو اعتماد عموم یسازمان تیهمسو است که نشان داد مشروع زیو همکاران    یامدها یآثار فساد و 

  ،ی قربان یبه گفته صمد  رایدارد، ز یاژهیو  تیاهم رانیموضوع در ا  نی. ا(Erlingsson et al., 2022)را کاهش دهد  یاجتماع یهاتله یمنف

پ نظام ادار تیشفاف  نییاسطح    نی . در ا(Samadi Ghorbani, 2022)است  یسازمان یمقابله با فساد و ناکارآمد یاز موانع اصل یکی  یدر 

 ریمس تواندیاند، مکرده دیو همکاران بر آن تأک  یزدانی نیکجور و همکاران و همچن یمحور که صلاحو داده  نینو  یهایراستا، استفاده از فناور

 . ( Salahi Kojour et al., 2020; Yazdani et al., 2022)را هموار کند    ریخطاپذ ماتیو کاهش تصم  یسازمان یندهایفرآ یسازفافش

  یچندبعد   یکردیرو  ازمندین رانیا یدولت یهادر سازمان یاجتماع یهاموفق تله  تیریکه مد دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیمجموع،   در

و   تیشفاف یبسترها  جادیو ا  ،ییزداو تعارض  یارتباط  یهاتوسعه مهارت  ،یاخلاق  یهاارزش  یارتقا  ،یاجتماع هیسرما  تیاست که در آن تقو

  ی و ارتقا  یسازمان یاصلاح ساختارها یبرا  یبوم  یچارچوب  ن،یشیپ  اتیادب  دییضمن تأ  جینتا  نیشود. ا  یریگیصورت توأمان پبه یادنه  تیمشروع

 .کندیارائه م  ینظام ادار یکارآمد

ممکن است  تیمحدود نیخبره بود و ا 12محدود به    یدر بخش کم یقابل توجه دارد. نخست آنکه جامعه آمار تیپژوهش چند محدود نیا

بر سازمان جینتا یریپذمیتعم صرفاً  پژوهش  کاهش دهد. دوم،  نتا یدولت  یهارا  بود و  به سا جیمتمرکز  لزوماً  ها از جمله بخش  بخش  ریآن 

 یاحتمال یهایریبخش عمده پژوهش، امکان کنترل کامل سوگ یفیک  تیماه  لیبه دل ن،ی. همچنستین  میقابل تعم  یمدن ینهادها  ای  یخصوص

 ها وجود نداشت.داده لیدر تحل

نمونه  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش مختلف مدتر و متنوعبزرگ یهااز    تی مختلف بهره ببرند تا قابل  یهاو کارمندان رده  یتیریتر شامل سطوح 

  انیم یآزمون روابط عل یبرا  یمعادلات ساختار یسازهمچون مدل ترشرفتهیپ یکم یهااستفاده از روش ن،ی. همچنابدی  شیافزا  جینتا میتعم

نتا  تواندیم  هاهمؤلف فرهنگ سازمان  ی. بررسدیفزایب  جیبه دقت  بروز و مد  یامنطقه  یهاو تفاوت یاثر   تواندیم زین  یاجتماع  یهاتله تیریبر 

 .دیحوزه بگشا نیرا در ا یدیجد  یهاافق
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 یآورتاب ،یارتباط  یهاتوسعه مهارت  یمستمر برا  یآموزش  یهابرنامه  یدولت  یهاسازمان  رانیمد شودیم  هیپژوهش، توص  نیا  یهاافتهیاساس    بر

 یهانظام  تیو تقو یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  ت،یبه شفاف قیتشو  یسازوکارها  جادیا  ن،یکنند. همچن یو حل تعارض طراح ،یاجتماع

 ها کمک کند.سازمان یاعتماد و کارآمد یو ارتقا یاجتماع یهاتله یریگاز شکل یریشگیبه پ تواندیبازخورد م

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Social traps represent situations in which individuals or groups pursue short-term personal gains at the expense 

of long-term collective welfare, resulting in organizational inefficiency, ethical erosion, and loss of public 

trust. These dilemmas are particularly salient in public organizations, where complex bureaucratic structures 

and diffused responsibilities often exacerbate misaligned incentives and collective action failures (Cumming, 

2018; Hardin, 1968). Garrett Hardin first conceptualized the “tragedy of the commons,” showing how rational 

self-interest can paradoxically produce collective ruin in shared-resource systems, while Robert Axelrod 

emphasized that sustained cooperation emerges only under conditions of trust, reciprocity, and enforceable 

norms (Axelrod, 1984). These theoretical foundations underscore why public organizations in contexts like 

Iran—marked by hierarchical bureaucracy, entrenched informal norms, and low transparency —may be 

especially prone to social traps (Andina-Díaz et al., 2023; Samadi Ghorbani, 2022). 

The mechanisms sustaining social traps in public bureaucracies are multifaceted. Weak social capital and 

limited informal networks reduce strategic consensus and encourage siloed decision -making, as shown by 

Seyed Akbari Imami et al., who found that public managers often avoid information sharing and collaboration, 

perpetuating decision inertia and fragmentation (Akbari Imami et al., 2024). Simultaneously, the erosion of 

ethical values fosters opportunistic behavior and collective disengagement, aligning with Max Bazerman and 

Ann Tenbrunsel’s notion of “ethical blind spots,” where actors overlook the moral consequences of their 
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choices (Bazerman & Tenbrunsel, 2011). Daniel Kahneman also highlights the role of fast, intuitive 

judgments in reinforcing such traps, as these cognitive biases drive actors to prioritize immediate payoffs over 

distant collective outcomes (Kahneman, 2011). 

Additionally, cultural and psychological conditions can intensify susceptibility to social traps. Authoritarian 

leadership styles and toxic workplace environments have been linked to disengagement and cognitive 

distraction (Iqbal et al., 2022; Rasool et al., 2021), while lack of social resilience leaves organizations 

vulnerable to cascading failures during crises (Hajilou & Rostami, 2024). Organizational cultures marked by 

low legitimacy and opacity further weaken collective oversight, as demonstrated by G. Ó. Erlingsson et al., 

who showed that institutional legitimacy mitigates the corruption-facilitating effects of social traps 

(Erlingsson et al., 2022). 

International evidence also reinforces the relevance of these dynamics. Anna Andina -Díaz et al. described the 

“bureaucracy trap,” wherein rigid procedures and accountability gaps produce chronic inefficiency and stifle 

reform efforts (Andina-Díaz et al., 2023). M. Nikitara et al. showed that poor conflict management practices 

entrench organizational dysfunction and escalate interpersonal tensions (Nikitara et al., 2024), while I. U. 

Inwang et al. found that adopting proactive conflict management strategies can enhance administrative 

effectiveness and reduce decision-making deadlock (Inwang et al., 2024). Similarly, David A. Coldwell 

reported that toxic organizational environments, increasingly prevalent during the Fourth Industrial 

Revolution, foster “entropic citizen behavior” that undermines collaboration (Coldwell, 2019). 

In Iran’s public sector, these challenges are exacerbated by low transparency, fragmented oversight, and 

inadequate performance feedback loops, which S. Samadi Ghorbani identifies as barriers to anti -corruption 

efforts (Samadi Ghorbani, 2022). R. Yazdani et al. highlight that adopting data-driven tools and algorithmic 

decision support can mitigate such dysfunctions by increasing visibility into operational processes (Yazdani 

et al., 2022). Building on this literature, the present study aimed to systematically identify and rank the key 

factors influencing social trap management in Iranian public organizations, using a mixed -methods design to 

develop a localized and multidimensional framework that integrates social, ethical, psychological, 

organizational, cognitive, behavioral, and managerial dimensions.  

Methods and Materials 

This study adopted a sequential exploratory mixed-methods approach. In the qualitative phase, 22 semi-

structured interviews were conducted with experts in public administration, human resources, sociology, and 

organizational psychology, selected through purposive sampling until theoretical saturation was achieved. 

Thematic analysis following Braun and Clarke’s six-step framework was applied using MAXQDA 2020 to 

identify semantic units, initial codes, subthemes, and main themes.  

In the quantitative phase, the fuzzy DEMATEL method was employed to evaluate the causal relationships and 

interaction intensities among the identified themes. Twelve of the interviewed experts participated in this stage. 

Data were analyzed using MATLAB to calculate the prominence (D+R) and relation (D–R) scores of each 

theme. 

Findings 

Qualitative analysis yielded 920 semantic units, which were coded into 122 initial codes, organized under 21 

subthemes and grouped into 7 main themes: social, ethical-value-based, organizational, psychological-

emotional, behavioral, cognitive, and managerial. These themes represented the multidimensional structure of 

factors underlying social traps in Iranian public organizations.  

The fuzzy DEMATEL results revealed that the social factor had the highest prominence (D+R = 4.132) and 

strong causal influence on other factors, followed by the ethical-value-based factor (D+R = 3.722). These two 

factors were positioned as primary drivers in the causal diagram. In contrast, the managerial factor showed the 

lowest prominence (D+R = 1.530) and mainly received influence from other dimensions rather than exerting 
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it. The psychological-emotional and cognitive factors occupied intermediate positions, acting as mediating 

enablers that facilitated the transmission of effects between the core social-ethical cluster and the 

organizational-managerial cluster. 

These results indicate that while structural reforms and managerial practices are important, they remain 

insufficient unless rooted in robust social relationships and ethical value systems that shape employee behavior 

and organizational culture. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore that social and ethical-value-based factors are the central leverage points for managing 

social traps in Iranian public organizations. This aligns with Garrett Hardin’s model of collective action 

dilemmas, which stresses that without mutual trust and shared norms, individualistic behaviors override 

collective welfare (Hardin, 1968), and with Robert Axelrod’s theory that cooperation emerges only when 

actors anticipate future interactions under a stable norm system (Axelrod, 1984). In the Iranian context, where 

informal networks are weak and institutional trust is fragile, strengthening social capital is pivotal. This 

resonates with Seyed Akbari Imami et al.’s finding that the absence of informal relational ties hinders strategic 

consensus and perpetuates decision traps (Akbari Imami et al., 2024). 

The study also confirms the critical role of psychological and cognitive mechanisms. Daniel Kahneman’s work 

shows that fast, intuitive decision-making fosters short-termism and susceptibility to social traps (Kahneman, 

2011), while Max Bazerman and Ann Tenbrunsel demonstrate how ethical blind spots obscure the harmful 

consequences of choices (Bazerman & Tenbrunsel, 2011). These findings explain why employees operating 

under stress, low psychological safety, or toxic cultures may unwittingly reinforce collective dysfunction. This 

echoes David A. Coldwell’s model of “entropic citizen behavior,” which links toxic environments to 

collaboration breakdowns (Coldwell, 2019), and N. Hadziahmetovic & N. Salihovic’s finding that transparent 

communication and participatory leadership counteract disengagement (Hadziahmetovic & Salihovic, 2022). 

Interestingly, managerial factors exerted the least direct influence, suggesting that formal leadership practices 

alone cannot resolve social traps without concurrent cultural and relational transformation. M. H. Rahmati and 

A. Pilehvari similarly observed that structural inefficiency in Iran’s manufacturing sector stems less from 

managerial incompetence than from deeper systemic inertia (Rahmati & Pilehvari, 2019). This aligns with 

Elinor Ostrom’s principle that sustainable collective governance requires nested, participatory, and transparent 

institutions rather than top-down managerial control (Ostrom, 1990, 2009). 

Practically, these results highlight that policies aimed at preventing social traps should prioritize building trust-

based networks, reinforcing ethical norms, and fostering open communication, while embedding managerial 

reforms within these socio-cultural foundations. G. Ó. Erlingsson et al.’s evidence that institutional legitimacy 

reduces corruption in low-corruption contexts (Erlingsson et al., 2022), combined with S. Samadi Ghorbani’s 

observation that lack of transparency sustains dysfunction (Samadi Ghorbani, 2022), further underscores that 

relational and ethical renewal are prerequisites for managerial effectiveness.  

In conclusion, this study provides a localized, multidimensional framework for understanding and managing 

social traps in Iranian public organizations. By empirically showing that social and ethical-value-based factors 

drive other dimensions, it suggests that reform efforts must move beyond technical fixes and engage the 

cultural-psychological foundations of organizational behavior. Strengthening social capital, promoting ethical 

leadership, and institutionalizing transparency can collectively break the self-reinforcing cycles of social traps, 

thereby enhancing public trust, organizational vitality, and the quality of public service delivery.  
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