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 چکیده
دموکراسی سازمانی برای تحقق  آن است.ی هاسازمان وها نهاد کل جامعه، در سیدموکرا استقرار بلکه شامل ،نیست سیاسیهای به نهادمحدود  تنها دموکراسی

دهد ضروری و تحت تاثیر قرار میی شهروندان را مشارکت در همه مسائلی که زندگ آزادی بیان و ،اجتماعی آزادی فردی، های دموکراتیک نظیر استقلالآلایده

از اصول  با استفاده دنبتوان تا است بخش عمومیهای دموکراسی سازمانی در سازمان عوامل مؤثر بر استقراریابی به این پژوهش دست از هدف لازم است.

 و نیزی کارکنان  بالقوه هایی توانایی شکوفایی و توسعهکه موجب  کنندای طراحی محیط کار را به گونه همچنین وخود های اجرای فعالیتی  دموکراسی نحوه

های یابی به مؤلفهبرای دستدلفی  فن پیمایشی -توصیفی روش از کاربردی-ایاین پژوهش توسعه در .ی اثربخش کالاها و خدمات به عموم جامعه شودارائه

استفاده شده  تحلیل عاملی تاییدی و سنجش روایی سازه جهتت ساختاری دلاامعیابی مدل همبستگی -توصیفی روش ازو مؤثر بر ایجاد دموکراسی سازمانی 

در  ی آماریجامعه آشنا با مفهوم دموکراسی سازمانی و های بخش عمومیو مدیران ارشد سازمان اساتید دانشگاهی را در بخش دلفی کنندگانمشارکت .است

امعی در متون ی جمطالعه نخستاین پژوهش  دردهند. استان بوشهر تشکیل می بخش عمومی در سازمانهفت کارکنان  را دلات ساختاریایابی معبخش مدل
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 مقدمه
 مدیریت بخش های سیاسی وگفتماندر اصطلاح دموکراسی 

 و معانی مهم با مفاهیم به موضوعی های اخیردر دهه عمومی

و سوابق  پیشینهسیاستمداران با  شده است.مختلف تبدیل 

 .اندهدکردموکراسی اشاره مفهوم ایدئولوژیکی متفاوت به 

های متقاعد جدیدی از دموکراسی و جایگزین یمگرچه مفاه

ه ب اما وجود دارند، دانشگاهیدر محافل  ای برای آنکننده

عمومی مدیریت بخش  یحیطه ندرت وارد فضا و

 رسد در طی مناظرات طولانی. به نظر می(1،3222)براونشدند

در میان فیلسوفان و متفکران سیاسی،  به مدت چندین قرن

با این  مورد دموکراسی گفته شده است ز درتقریبا همه چی

یک بعد فراموش شده و یا  سازمانیمفهوم دموکراسی وجود 

است که امروزه  سیدموکرا نظریهحداقل نادیده گرفته شده از 

سیاسی،  تغییرات. (3213، 3)وندرویلت در حال احیا است

ها روش انجام کار را در سازمان جامعه اجتماعی و اقتصادی

در دنیای کنونی  است. کردهقابل توجهی  دگرگونیدچار 

گیری مورد توجه تمرکززدایی از قدرت و مشارکت در تصمیم

قرار دارد تا جائیکه به کارکنان  ها و جوامعاز سازمان بسیاری

-ها به عنوان اعضای داوطلبانه یک باشگاه نگریسته میسازمان

توانند می انکارکنها یا منابع انسانی آن؛ پس شود تا دارایی

ها و اجرای گیریهای خود را مطرح و در تصمیمخواسته

 (.3212، 2کسن) ایفا کنندهای سازمانی نقش مشیخط

سازی، ساختارهای سازمانی تخت، فناوری، جهانی

هایی را توانمندسازی کارکنان و نیاز به مدیریت دانش فرصت

های گیریدهد تا در تصمیمدر اختیار کارکنان قرار می

 کنندو دموکراسی در محل کار را تجربه مشارکت سازمانی 

دموکراسی  .(24: 3224، 4یونگ و ون ویتلوستویجند)

در محیط کار  سازمانی را باید گسترش حق حاکمیت کارکنان

-(. دموکراسی سازمانی را می3221، 2به حساب آورد )الرمن

به اهداف و د که کرتوان بعنوان سیستمی از حاکمیت تعریف 

و بر افزایش مشارکت و نهد ارج می کارکناناحساسات 

                                                           
1. Brown 

2. Van der Vliet 

3. Kesen 

4. De jong & Van Witteloostuijn 

5. Ellerman 

و  های سازمانی تاکید داردتوسعه سهم کارکنان در فعالیت

های سازمانی توسط ها و فعالیتمشیکه خط دهداجازه می

 های رسمی و غیررسمی سازمانی بصورت مستمر تعدیلگروه

یک ارزش،  دموکراسی به عنوان (.1992، 6شود )چنی و اجرا

یابی به استقلال و آزادی شیوه زندگی و روشی برای دست

 عنوانتواند بچنین میای لیبرال متمرکز است. همفردی به شیوه

یک ابزار مبارزه طبقاتی در سیستم سوسیالیستی در نظر گرفته 

توان شود. بر طبق دیدگاه مدیریتی، دموکراسی سازمانی را می

 افزایش انگیزه کارکنان در راستایبه عنوان روشی به منظور 

ی کارافرینی مورد بهبود بازدهی و توسعه افزایش مشارکت،

 (.3212، 7استفاده قرار داد )الرمن

دهند که نشان می در حوزه مدیریت مطالعات انجام شده

مقایسه با  در دمکراسی سازمانی نتایج مثبت اقتصادی را

،  8و همکاران )بین و سنتی به همراه دارد های مستبدانهسبک

( 3226) 9و همکاران سروالتی مطالعات ؛ همچنین(329، 3212

تر های دموکراتیکسازمان نشان داد که (1996)12و اووالیک

کنند. محققان بر سطوح بالاتری از رشد اقتصادی را تجربه می

ها و اقدامات دموکراتیک در اند که بکارگیری ارزشاین عقیده

 سیاسی و حتی اخلاقی اجتناب ناپذیر استها از نظر سازمان

-صورت دموکراتیک اداره میبکه  هاییسازمان (.3224، 11)کر

سوددهی تر و کار و فرهنگ سازمانی سالم دارای نیروی شوند

 ی،یمالی بیشتری هستند و نتایجی از قبیل پیشرفت، شکوفا

در پی را  در جامعه ی اقتصادی و گسترش صلحتوسعه

در  موجب افزایش آرامش(؛ و 3211، 13)فنتون خواهند داشت

 تقلالاس نداشتنکارکنان نسبت به  اسحسا وشود جامعه می

دموکراسی سازمانی تنها  یابد.کاهش می و قدرت در کار عمل

سرمایه و  مشترک راهبرد پایداری است که موجب منتفع شدن

دموکراسی سازمانی  .(3227، 12)اسپریتزر شودنیروی کار می

های اکثریت و تصویب آنها و تفویض سازماندهی ایدهبه 

                                                           
6. Cheney 

7.  Ellerman 

8. Bean et al 

9. Cervalti et al 

10. Uvalic 

11. Kerr 

12. Fenton  

13. Spritzer 



     
 

 
 

  82 49، تابستان 19شماره ،سومسال ؛مدیریت سازمانهای دولتی  فصلنامه 
بدین گونه که افرادی  ؛اختیار به جای نمایندگی تاکید دارد

هایی  محق تغییر تصمیکه شوند برای اجرای کار انتخاب می

-اند را ندارند. مجمع کارکنان تصمیمرا که موکلان اتخاذ کرده

گی اجرای کار های کاری را اتخاذ، مدیران را انتخاب و چگون

 (.22: 1282کنند )رهنورد، را سازماندهی می

های دیدگاه مشارکت در فعالیت توسطدموکراسی سازمانی 

ارزیابی و بعنوان حمایت، گرایی مدیریتی و توجه به جمع

یک  شود اما هنوز بعنوانحقی برای تمامی کارکنان تلقی می

 کارکنان برای مشارکت داوطلبانه در محیط کار اصل و فرایند

 های مدرنسازمان (.22: 3229، 1)سیزر شودشناخته نمی

به سمت  دموکراتیک شوند، و عمدتاً تمایلی ندارند تا کنونی

ای و تسلط مالک )سهامدار( متمایل هستند. این کنترل زنجیره

های مستبد، بر دنیای تجارت نفوذ دارند و یک سیستم سازمان

که منجر به ایجاد گیرند و کنترل را بکار می هدایت

 شودهایی با اعتماد پایین میساختارهایی مکانیکی و محیط

ها تحت فرمان بیشتر کارکنان سازمان .(3222، 3گارتون)

که خود در انتخاب آنان نقشی ندارند و تحت  اندمدیرانی

های کنترلی و نظارتی ی قوانینی از پیش نوشته و سیستمسیطره

به  ر مورد آنها وجود ندارد.هستند که حرفی برای گفتن د

از نظر دسترسی به  کارکنان هامانساز برخینحوی که در 

 موارداین  .داناینترنت در محل کارشان نیز تحت نظارت

خود را جدا از شرکت  هاسازمان کنانکارکه  شودموجب می

 (.331: 3221، 2یر)می باشند راضیدانند و از مشاغل خود ناب

بخش  ی اثرهای بخش عمومی ارائههدف از ایجاد سازمان

رشد و توسعه ها و خدمات به عموم جامعه است. کالا

شود که یک فرد یا عده روزافزون نیازهای جامعه باعث می

 وها کلیه امور سازمان یمعدودی از افراد نتوانند برای اداره

و این امر سهیم ، کنندگیری های مناسب تصمیمیافتن راه حل

های مختلف جانبه افراد در تمامی سطوح و ردهنمودن همه 

طریق  های بخش عمومی ازکند. سازمانسازمانی را ایجاب می

 ،شونداداره می جامعه ،و بودجه عمومی پرداختی هایمالیات

، سوء استفاده از قدرت انحصاری مالی فسادوجود بنا بر این 

                                                           
1. Secer 

2. Gratton  

3. Mayer  

های های بالای پرداختی به مدیران و فعالیتو حقوق

معرض از دست  را هادولت ؛های دولتیدر سازمان غیراخلاقی

طور ه ، زیرا شهروندان، بدهدقرار میدادن مشروعیت خود 

چشمگیری اعتماد خود را نسبت به دولت در مفهوم عام و 

 پس، .خواهند دادمقامات دولتی در مفهوم خاص از دست 

اجرای گیری و سهیم شدن و مشارکت کلیه کارکنان در تصمیم

نوید به مدیران  و وجود جو سازمانی عادلانه هاسازمان ورام

دهد که نه تنها مشارکت افراد در ایجاد رفتارهای می این را

 همبستگیو موجبات افزایش کارایی و  استبهنجار موثر 

آورد بلکه فراهم می یکارکنان را از طریق دموکراسی سازمان

ی خدمات به عموم جامعه نیز ی ارائهنحوهدر بهبود و تقویت 

در مورد تأمین مشارکت کارکنان در  خواهد بود. تاثیر گذار

-های ایرانی مطالعات و پیشرفتهای کاری در سازمانمحیط

های قابل توجهی انجام شده است اما مفهوم دموکراسی 

 پژوهشدر این  بنابراین. نادیده انگاشته شده استسازمانی 

 و شود است تا مفهوم دموکراسی سازمانی تعریف شدهسعی 

 ستقرارثر بر اعوامل مؤبا استفاده از مطالعات نظری  آنگاه

و در  های دولتی ایران احصادموکراسی سازمانی در سازمان

موماً پنل که ع ستفاده از روش دلفی و تشکیل اعضاادامه با ا

و نخبگان رشته  های دولتیمدیران ارشد و اجرایی سازمان

ثرند ؤهایی که از منظر آنان هم مهستند مولفه مدیریت دولتی

یابی و سپس با استفاده از روش کمی مدل شناسایی شوند

معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی روایی سازه و 

  .عوامل شناسایی شده مورد بررسی قرار گیرد اعتبار

 

 مبانی نظری 
 دموکراسی سازمانی

کامل تفاوت میان چشم اندازهای مختلف در مورد درک 

دموکراسی سازمانی به درک تکامل تاریخی مفاهیمی نیاز دارد 

ی دموکراسی اند. تاریخچهگیری آن شدهکه سبب شکل

آن همراستا است. های نظری سازمانی، کاملاً با تکامل پایه

، دارای سوابقی در سنت آلمان است در محل کاردموکراسی 

گردد. تفکر مربوط به باز می 4وایمارجمهوری  که به

                                                           
4. Weimar  
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تحت  دموکراسی در محل کار در این زمان در آلمان، عمدتاً

های ی سالتاثیر دموکراسی و آزادی خواهی بود. در فاصله

-1832در انگلستان و سپس در آمریکا ) 1822و  1799

دموکراسی در ی ها در حوزه(، تاثیر گذارترین آزمایش1924

یک صنعتگر صورت گرفت که  1رابرت اوون ، توسطمحل کار

 های مشارکتی استگرایی و جنبشاسکاتلندی و پدر جامعه

از متاثر  محل کاردموکراسی در  همچنین (.3222، 3)دوناچی

ها( در آمریکا و انگلستان است. جنبش کارگری )اتحادیه

اصول دموکراسی مانند  ها از حقوق کارگر بر اساستحادیها

پس از  ند به نحوی که تابیان در محل کار پشتیبانی کردی آزاد

در  2واگنر تا تصویب قانون آمریکا های داخلیپایان جنگ

، ر تلاش برای آزادی بیانعامل نهادی دترین مهم، 1922سال 

(. 219: 3222، 4)سویدورسکی کارگری بود هایجنبش

دهه تا اوایل  میلادی 82و  72های دههدر  سازمانیدموکراسی 

 ای مهم برای روابط صنعتی، مدیریت،مطرح و مسئله 92

 .بوددر سازمان  ی اجتماعیهاحوزه مطالعاتکار و  روابط

 (26: 3226، 2)دایموند و آلکورن

 های مرتبط با آنو واژه سازمانیط به دموکراسی تعاریف مربو

های ای مانند به وجود آمدن اتحادیهبه دلیل مسائل زمینه

در  مانند دموکراسی ای مرتبطهمتفاوت هستند. واژهکارگری 

، دموکراسی صنعتی، دموکراسی اقتصادی، دموکراسی محل کار

های کارگری هم فرمانی، کنسول، مشارکتی، مشارکت کارگران

از دموکراسی متمرکز غیر هایی محدود وو کنترل کارگران واژه

 ه استهستند که توسط تعدادی از محققان ارائه شد سازمانی

ستدلال برای دموکراسی نخستین ا (.71: 3221، 6)کولوم

گرفته از متفکران لیبرال دموکراتیک باشد. تواند برسازمانی می

از نظر آنها، دموکراسی چیزی فراتر از روش نظارت و 

 حاکمیت است. این خود شامل و ارتقا دهنده آزادی فردی و

توانمندسازی در موزش و استقلال بوده و ارتباط نزدیکی با آ

تعاریف رایج از (. 3228، 7اونیلهای اجتماعی دارد )همه زمینه

                                                           
1. Robert Owen 

2. Donnachie 

3. Wagner 

4. Swidorski 

5. Diamond & Allcorn 

6. Collom  

7 . O�Neill 

گیری و های برابری، تصمیمدموکراسی سازمانی شامل ویژگی

دموکراسی اگر در سطح سازمان به عنوان  مشارکت است.

گذاری و مدیریت مورد استفاده قرار مشیابزاری برای خط

و همچنین به  شودنامیده می گیرد، دموکراسی سازمانی

-مشارکت مستمر و گسترده کارکنان درون سازمان اطلاق می

 دموکراسی سازمانی (.1137: 8،3229و همکاران شود )وبر

 و اجرای فهم ،و شامل درک استچیزی بیش از مشارکت 

 هاسازماندر  ی دموکراتیکیک جامعه به تانداردهای مربوطاس

، ساختار هر نوع اقدام معتقدند که 9هریسون و فریمن .است

افراد برای اثر گذاری بر  را نسبت به فرایندی که قدرت گروه

تواند جنبشی می ،بردهای یک سازمان بالا ها و فعالیتتصمیم

)هریسون و فریمن،  شودتلقی  سازمانی بسوی دموکراسی

دموکراسی سازمانی راهی است برای هدایت و  .(22: 3224

سازمان؛ با این پیش فرض که رهبری متمرکز در آن مدیریت 

های خاص و قابل قبولی در به حداقل رسیده و آزادی

در . (3228، 12)ارن چارچوب کسب و کار ارایه شده است

یک سازمان دموکرات، تأکید بر رهبری است تا مدیریت؛ 

جای اجماع به گفتمان تأکید بر کسب و کار است تا سیاست؛ ب

 ،به انسان و سود ،یده انگاشتن سودشود؛ بجای نادبها داده می

حیط کار معنادار یک شود و دست آخر ایجاد متوجه می باهم

 (3211گونزالس، ). شوداصل محسوب می

 

 ها مبانی و نظریه

در  بعنوان یک ساختار،سازمانی برای درک بهتر دموکراسی 

دموکراسی است. ، ضروری کارن با معنای نظر گرفتن ارتباط آ

. نیست ، بدون کار هدفمند بعنوان یک مبنا امکان پذیرسازمانی

های تاریخی و ترین دیدگاهبررسی چندین مورد از مهم

سازمانی در جایگاه خود گیری دموکراسی ، به قرارمفهومی

کند. اهمیت کار برای کارگران، از نظر تاریخی به کمک می

، 11)میسون های درونی و بیرونی تقسیم شده استارزش

 مدیریت علمی نظریهبه استثنای چند مورد مانند  (.1983

                                                           
8 . Weber et al 

9. Harrison & Freeman 

10 . Erne 

11 . Mason 



     
 

 
 

  03 49، تابستان 19شماره ،سومسال ؛مدیریت سازمانهای دولتی  فصلنامه 
ی تا اواخر دوره (1911در سال  1)فردریک وینسلو تیلور

ها )قرن ( و اوایل جنبش پروتستان16ر قرن )اواخ رنسانس

های ک گناه بود که کارگران فقط پاداش، کار بعنوان ی(16

، کار 19و  18های کردند. در طول قرنبیرونی دریافت می

اعی اصلی تفکر اجتم، یکی از مفاهیم ش درونیبعنوان یک ارز

ولیه به یکی از تغییرات اساسی ا (.116: )همان شداروپا تلقی 

، و دموکراسی در محل کار ی کارسمت معنای بیشتر در حوزه

 (1882-1818) 3مارکسهای ی مستقیم تفکرات و نوشتهنتیجه

سیستمی که  داری ونظام سرمایهضد بعنوان یک جدال  بود.

، شدو کار خود می تنارگران برای درک معنا از خویشمانع ک

ها با غریبه شدن انسانمارکس بر این مسئله اصرار داشت که 

ها معنای کار  آن را جدا از فعالیت روزانه و از دیگر انسان

 سرای خود را در سرهمانطور که مارکس نظریه دهد.نشان می

هنری دسینت  مانند، کار فعالان اجتماعی سترده کرداروپا گ

-1773)4چارلز فوریر ( در فرانسه و1832-1762) 2سمون

در انگلستان و  رابرت اوون( در فرانسه و آمریکا و 1827

های آرمانی اولین بار سبب نهادینه شدن ایده آمریکا برای

در قرن  نظریات شد. پس از آن،گرایی گرایی و ارتباطجامعه

بر اساس روانشناسی صنعتی  بیستم در مورد معنای کار

 .است گرگور و مازلوهرزبرگ، مگ نظریاتپیرو سازمانی 

 دموکراسی سازمانی بعنوان یک حق اخلاقی توسط نظریه

دریافت که ( 3222) 6چالوفسکی مطرح شد، همچنین 2داهل

با  کنندهای کاری که از سیستم مشارکتی پیروی میدر محل

دموکراسی . (3212، 7)پااوش کار هدفمند همراه هستند

است که مبانی آن المللی چند بعدی ، یک مفهوم بینسازمانی

ی شناسی و تاریخچهشناسی، رواندر اقتصاد، سیاست، جامعه

افزایش  پردازان نشان دادند کهبطور کلی نظریهاست. کار 

مدنی و  مشارکتسبب افزایش یافتن  دموکراسی در محل کار

ی های توسعهنظریه ،(1)جدول شود. دموکراسی سیاسی می

ی آنها و مفاهیم مرتبط را که نتیجه، کاربرد دموکراسی سازمانی

                                                           
1 . F.W.Taylor 

2 . Marx 

3 . Henri de Saint-Simon 

4 . Charles Fourier 

5 . Dahl   
6 . Chalofsky 

7 . Pausch 

، 8)هچر دهدنشان می خلاصه مرور ادبیات هستند بطور

3227). 

اصول اخلاقی مربوط به مشارکت کارکنان و قدرت 

بینی مفهوم مشابه پیشها، در چند دموکراتیک در میان سازمان

شود و بر این اساس کارکنان در محیط کار دارای استقلال می

عمل بوده و رفتار عادلانه با آنها موضوعی مهم است. 

-خودمختاری کارکنان در سازمان به معنی آزادی در تصمیم

مند هستند )گراتون، گیری است که تمامی افراد از آن بهره

ه با تمامی افرادی که دارای (. عدالت بدین معناست ک3222

اند باید بصورتی مساوی برخورد کرد. این موقعیتی مساوی

 بدان معناست که اعضای یک سازمان باهم برابرند؛ و عدالت

ای است خودکنترلی، بعنوان فرایندی دموکراتیک، حقوق حقه

: 1982تواند در محل کار خویش دارا باشد )داهل، که فرد می

و مدیران دارای حقی برای تحمیل کردن (. اگر مالکان 32

های اجباری بر کارکنان باشند، آیا نباید کارمندان آنها تصمیم

نیز دارای حقی برای مشارکت در تصمیم گیری باشند؟ اگر ما 

موافق این مسئله باشیم که کارکنان دارای حقی اخلاقی برای 

 مشارکت در کنترل یک سازمان هستند، آیا آنها نباید دارای

حقی اخلاقی قابل قیاس برای مشارکت در کنترل امور یک 

 (.322: 3221شرکت باشند؟ )داهل، 

توزیعی که بصورت سهمی مساوی از قدرت در یک سازمان 

شود و شامل تمامی کسانی است که تابع قوانین آن تعریف می

ی داهل و حقوق مشخصه کارکنان هستند. بر اساس نظریه

هستند که  دموکراتیک در سازمان سازمان، آنها مشمول حقوق

  ی قوانین بودن استنوعی جبران برای تحت سلطه

 (.3223، 9)هولتزهاوزن

 

  پیشینه تجربی پژوهش

 از اقتباس با دموکراسی در محل کار را( 3221) داهل

 هب معیار 2 با سیاسی تعریف کرده است و آن را دموکراسی

 فرصت داشتن: واقعی مشارکت( 1: کند می معرفی زیر شرح

عضوی هر: برابر رأی( 3 عقیده؛ ابراز جهت واقعی و مساوی

                                                           
8 . Hatcher 

9 . Holtzhausen 
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 (3227)هچر،  توسعه دموکراسی سازمانیهای نظریه .1جدول 

 مفاهیم مرتبط کاربردها نظریه

 تولید  و روی مفاهیم حقوق مالکیتکنترل بر  وری و کارایی اقتصادیبه منظور افزایش بهرهشغلی کارکنان   رضایت مدیریت

موجب سوء مشکلات روانی فردی و گروهی مانند استرس و اضطراب  شناسی(تحلیل روانی)روان

 شوند.دموکراسی میاستفاده و عدم استفاده صحیح از  

دیگری واقعی و خود  -های ارتباطی خودنظریه

  مفعولی

تسلط و ساختارگرایی اجتماعی مانند تصویری  حاکمیتی ادراک از خویشتن و خودکنترل هویت،  روابط قدرت

 دیالکتیک از مشارکت انسان با واقعیت اجتماعی 

اخلاق، مبتنی بر حقوق  )غیر لیبرال(، استنتاجی  توسعه، نفوذ و های فردیارزش انسان گرایی 

 بودن اخلاقیات 

تصمیم مشارکت بصورت یک فرایند به سمت آزادی در انتخاب و  دموکراتیک

و انتقال  "یت دموکراتیک در فرایند سیاسی احیای مشروع"گیری 

  دانش دموکراتیک از  محل کار به جامعه

برابری اجتماعی و سیاسی، احیای مشارکت 

توسعه سیاسی و مدنی، عمومیت دادن 

  و استقلالدموکراسی 

گرا سنت فکری چپ

 )مشارکتی(

 

، کارکنان و کنترل آنهااز خود بیگانگی مشارکت به منظور غلبه بر 

، استدموکراسی مشارکتی در تمامی نهادهای اجتماعی مورد نیاز 

 .جایگزین کردن نظام سرمایه داری با کنترل دموکراتیک

عدالت، انقلابی بودن، سرنگون شدن نظام 

 داریسرمایه

 ها و اقدامات سازمانی شبیهدموکراسی مالکیت جمعی دارای ارزش فمینیسم

 است.م فمینیس

نظام ، ضد به جامعه توجهرعایت اصول اخلاقی، 

بودن زنان در محل  زیردست، پاسخ به طبقاتی

 .کار 

اصول اخلاقی مربوط به تجارب فردی آزادانه حتی در طبیعت،  (لیبرالیسم )کلاسیک

 بویژه در آمریکا فردگرایی انحصارگرایانهقراردادهای اجتماعی، 

کارایی سیاسی بر اساس تجربه ی فردی ، حقوق 

 انتقال ناپذیر 

: رویا گرایی از چهار تصویر

هزاره گرایی )اعتقاد به ظهور 

مجدد مسیح(، آزادی 

وستانه انسان دو  خواهانه

، و کارانه)لیبرالیسم(، محافظه

نیسم سوسیالیزم و کوم

 )رادیکالیزم(

بر  ، نزدیکی بهشوندانقلاب می موجب ی کاریهای طاقت فرساطمحی

در انجام  فعالیت های خودبخود  ،آورده شدن قابلیت های انسانی

گرایان به بنیاد. )در جامعه واحدهای آزادی خواهانهگسترش جهت 

ها ی است که در اجتماع و سازمانخشونت از آگاهی نمودن افراد دنبال

ی فرضیهی جدید بر اساس و ایجاد یک نظم اجتماع شودبه آنها روا می

 (فرانکورتمکتب و مارکسیسم هستند.  انتقادی

وری و افزایش بهره کنترل نیروی کار به دلیل

است و به عنوان یک کالا دچار از خود بیگانگی 

  رهایی از خویشتن.، شوددر سازمان نگریسته می

 

 

 درک( 2 باشد؛ برخوردار دادن رأی در مساوی فرصت از باید

 هر جایگزین، های سیاست/ راهکارها با آشنایی برای: روشن

 بر نهایی کنترل اعمال( 4 باشد؛ داشته برابر فرصت باید فرد

 موضوع انتخاب مورد در گیری تصمیم باید: اعضا کار دستور

 انسجام( 2 باشند؛ داشته مساوی فرصت کار، دستور

 حکومت قدرت نباید بزرگسالان از گروه هیچ: بزرگسالان

 .شود سلب ها آن از حق این یا کند محول دیگران به را برخود

در صورتی که (، در مطالعات خود نشان داد 3228) 1دوی

 سازمانیهای گروه افراد و رفتارروش نظارت و مدیریت 

                                                           
1. Dewey  

 نسبت به آن کارکنان دموکراتیک باشد، واکنش نامطلوبغیر

محرومیت از  او همچنین ثابت کرد که .وجود خواهد داشت

نوعی  گیری و اجرای فرایندهای سازمانیدر تصمیم مشارکت

 سازمانی و یگونه رابطه در هر دکه نبایاست سرکوب 

 .اجتماعی پذیرفته شود

در  در محل کاراطلاعات کلی در مورد اجرای دموکراسی 

های دارای پیامدها و ویژگی دهد کهنشان می هابرخی سازمان

توانند سبب دموکراسی در محل کار میاجرای  .خاصی است

د و آنها را ک سازمان شویو رفتار کارکنان  در نگرش تغییر

و ، اجتماعی سیاسیی در حوزهتر، آگاه و فعال کدموکراتی



     
 

 
 

  00 49، تابستان 19شماره ،سومسال ؛مدیریت سازمانهای دولتی  فصلنامه 
 ی مشارکتی تبدیل کنندهمچنین آنها را به فردی با روحیه

 (.1981، 2؛ دوچ1993، 3چیلد، رو3223، 1)بوچر وکلارک

قدرت  با افزایش خود نشان داد پژوهشدر  (،3223) 4گالاگر

ها و زنان در محل کار، احتمال افزایش یافتن مشارکت اقلیت

کار دموکراتیک  به زعم اودموکراسی در محل کار وجود دارد. 

ی با زنان است و بعنوان یک مفهوم، دارای ارتباط بیشتر

 .استم ی فمینیس، نشانگر نظریهدموکراسی در محل کار

 و مشارکت بین را داری معنی ارتباط( 1972) 2پتمن

 وقت بیشتر ما که کند می استدلال و کند می برقرار دموکراسی

 برای بنابراین،. کنیم می صرف کاری محیط در را خود بیداری

 تمرین طریق از باید جامعهفراگیر در  کردن دموکراتیزه

عقیده به  .دهیم آموزش را افراد کار محل در دموکراسی

نژاد، طبقه و جنسیت،  (،3222( و کولوم )1996) 6مارکویتز

 های اصلی نابرابری اجتماعی در محل کار هستند. آنانپایه

گذارد ها در محل کار تاثیر میاند که جنسیت بر نگرشدریافته

کنند و فمینیسم بر زنان از مشارکت کارگران حمایت میو 

در تحقیق خود هچر  .کار تاثیر گذار است در گیریتصمیم

طه مثبت و مستقیمی راب در محل کاردموکراسی  نشان داد که

گیری سنجیده کیفیت، شرایط کاری عالی و تصمیم را با تولید،

های موردی بر روی چندین بررسی (.3223هچر، ) دارد

( صورت 1997) 7یانیشرکت دموکرات که توسط ویجی

)از قبیل پاسخگویی  گرفت تعدادی از تنگناهای سلسله مراتبی

را نشان داد که بصورتی  به مافوق، عدم اختیار و مالکیت(

این  .منفی، بر روی دموکراسی سازمانی تاثیر گذاشته بودند

ی اجرای فرایند دموکراسی سازمانی پژوهش در صدد مطالعه

از مهمترین هدف  های بخش عمومی است. زیرا،در سازمان

ها است وکراسی در سازماناجرای اصلاحات اداری اجرای دم

برای شرایط لازم  ( و3222؛ سلیمان، 1999رید و رونز، )لگ

حکومت رهبران سیاسی به نمایندگی از مردم و تاثیر 

اصلاحات اداری بر حاکمیت سیاسی به نحوی تنگاتنگ با 

                                                           
1 . Butcher & Clark 

2. Deutsch  

3 . Rothschild 

4. Gallagher  

5 . Pateman, 

6. Markowitz  

7 . Viggiani 

اصلاحات اجرا شده در  همچنین هستند. در ارتباطیکدیگر 

به پارادایم مدیریت ی اخیر با توجه بخش عمومی در دهه

دولتی نوین و حاکمیت عمومی جدید در بسیاری از کشورها 

 گذاریمشیکه در خط منعکس کننده تغییرات بزرگی است

)پولیت و بوکارت،  اداره امور عمومی به وجود آمده است

به نیاز برای  های انجام شده حاکی ازنتایج پژوهش .(3224

ح پایین اعتماد پاسخ به سط بخاطر ساختن بخش عمومی روز

 (.3222، 8)بوکارت و وندوال استشهروندان به دولت 

تصویر منفی شهروندان از دولت و اداره امور عمومی ممکن 

ها باشد. بدین اجرای وظایف این سازمان یشیوه نتیجهاست 

دریافت معنی که کیفیت بهتر خدمات عمومی موجب رضایت 

-نتیجه افزایش اعتماد به دولت می کنندگان این خدمات و در

. بعلاوه برخی مطالعات نشان (1999، 9بارتلی )گلاسر و شود

تر شدن و تحکمدهند که اعتماد به دولت موجب مسمی

. (3222، 12)بور شودهای دموکراتیک میافزایش توان سیستم

باید توجه داشت که دموکراسی پایدار نیازمند مشارکت و 

است های مختلف شهروندان در حوزهکلیه همکاری فعال 

های ی اداره سازماندر شیوه بر اثر اصلاح. (1999، 11)بوکس

نظام اداری   هاو اجرای دموکراسی در سازمان بخش عمومی

های جاری و راهبردی با کارایی و قادر به انجام ماموریت

اثربخشی بیشتر و در نتیجه سرعت بخشی به اجرای وظایف 

های تحول و اجرای دموکراسی در سازمان. ایجاد شودمی

ی کشور در موجب بهبود و رشد و توسعه ،بخش عمومی

-ی خدمات عمومی میارائه های گوناگون به ویژه بخشزمینه

ها و بر آن است که با شناسایی شاخص پژوهشاین شود. 

د که دهرا تشکیل  ی، معیاردر سازمان دموکراسی ابعاد

 و سنجش میزان برای ارزیابی عملکردند نتوامی هاسازمان

د. این معیار بر اساس ن، از آن استفاده نمایدموکراتیزه بودن

، برای آنها ارزش دموکراتیک هستند که اعضای سازماناصول 

که  عواملیتوان به حذف و با کمک این معیار می ؛اندقائل

بهبود مدیریت دموکراتیک و درنتیجه ماموریت سازمانی  مانع

 اقدام کرد.شوند 

                                                           
8 . Bouckaert & Van de Walle 

9 . Glaser & Bartley 
10 . Borre 

11 . Box 
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 شناسی پژوهش روش
پایه هر علمی، شناخت آن است و اعتبار و ارزش قوانین هر 

رود علمی به روش شناسی مبتنی است که در آن علم بکار می

ای است زیرا این مطالعه، پژوهشی توسعه (.1284نیا، حافظ)

ی نظری دموکراسی موجب افزودن اطلاعات ما در حوزه

شود؛ همچنین به دلیل پرداختن با دیدگاهی جدید می سازمانی

های بخش عمومی به موضوع دموکراسی سازمانی در سازمان

، نیادموکراسی سازم ستقرارهایی برای ای توصیهو ارائه

تحقیق توصیفی شامل  .آیدپژوهشی کاربردی به حساب می

توصیف کردن ها هایی است که هدف آنمجموعه روش

ررسی است. اجرای تحقیق های مورد بپدیدهشرایط یا 

تواند شناخت بیشتر شرایط موجود و یا یاری توصیفی می

-تحقیق توصیفی را می رساندن به فرآیند تصمیم گیری باشد.

تحقیق  ،تحقیق پیمایشی: های زیر تقسیم نمودتوان به دسته

تحقیق پس و  بررسی موردی، اقدام پژوهی، همبستگی

رسی توزیع ربرای ب (.1289همکاران، سرمد و ) رویدادی

های یک جامعه آماری روش تحقیق پیمایشی به کار ویژگی

رود. این روش برای پاسخ به سؤالاتی از قبیل ماهیت می

ای بین رویدادها وجود شرایط موجود چگونه است؟ چه رابطه

رود. تحقیقات پیمایشی خود به سه دارد؟ و... ، به کار می

  شودروش طولی و روش دلفی تقسیم می دسته روش مقطعی،

 .(1289)سرمد و همکاران، 

 توصیفی استفاده شده است.از روش پژوهش  مطالعهدر این 

های دموکراسی ابعاد و شاخص شناساییبرای  نخست

 بعددر مرحله دلفی؛ و سپس  فنروش پیمایشی سازمانی از 

و  یابی معادلات ساختاریمدل -همبستگی با استفاده از روش

 عواملو اعتبار  به بررسی روایی سازه تحلیل عاملی تاییدی

   .موثر بر دموکراسی سازمانی پرداخته شده است

 

 

 

 

 فن دلفی

 هاى فعالیت رواج دنبال دلفى، به روش پیدایش و گسترش 

 میلادى 1944 سال از که ها فناورى آینده بینى پیش با مرتبط

 سفارش به بنا و تاریخ این در. گرفت صورت شد، آغاز

 در 1نام رند به اى پروژه آمریکا متحده ایالات دریایى نیروى

 بینى پیش هدف با «دوگلاس» هواپیماسازى شرکت

 به پروژه این. شد تعریف نظامى کاربرد با آینده هاى فناورى

پرداخت  فراسطحى و اى قاره بین هاى سلاح زمینه در مطالعه

ی به عنوان یک روش پژوهش و یا ابزاری دلف. (1288 ،نسیبه)

های پژوهشی تحت عناوین مختلفی نظیر جهت تأیین اولویت

 به مورد استفاده واقع شده است. 2و فن  و روش 3پیمایش

 گروهی بین سودمندی ارتباطی ابزار دلفی ،(1997)هلمر اعتقاد

 تسهیل را گروه اعضاء آراء کردن فرموله که است خبرگان از

( معتقدند که دلفی روشی 1972لینستون و تروف ) .کند می

ای برای سازماندهی یک فرایند ارتباط گروهی است به گونه

گروه امکان پرداختن به یک مسئله  تمام اعضا فرایند بهکه این 

و همکاران،  احمدی) کندپیچیده را به طور مؤثر فراهم 

1287). 

 ی اعضای گروه خبرگان به تفکیکعده .2جدول

 

 تشکیل و ترکیب پانل

پذیرد که در موضوع با مشارکت افرادی انجام می روش دلفی 

کارشناسی باشند. این پژوهش دارای دانش و تخصص و نظر 

شوند. در این روش، شناخته می افراد با عنوان پانل دلفی

پژوهشگر کار تعیین اعضا را با شناسایی فرد یا گروهی از 

افراد آگاه، آغاز و از این طریق به دیگر افراد مناسب برای کار 

                                                           
1 . RAND 

2 . Survey 

3 . Method 

 جمع تعداد افراد تحصیلات نوع کار

کارشناسی 

 ارشد

 زن مرد دکتری

 12 3 12 12 2 هیئت علمی دانشگاه

مدیر ارشد اجرایی 

 در بخش عمومی

12 3 14 1 12 

 22 2 37 17 12 جمع
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یابد. در این روش اساتید شناسایی شده نفرات خبره دست می

نل دلفی برای این تحقیق به ااعضای پ نند.کمیعرفی دیگری م

-های هدفگیری غیراحتمالی و ترکیبی از روشصورت نمونه

بدین  گلوله برفی برگزیده شدند.ای دار یا قضاوتی و زنجیره

دو فهرست جداگانه یکی شامل افراد  ترتیب که نخست

ی ی مدیریت دولتی که دارای رتبهمتخصص و آگاه در حوزه

دانشگاهی بودند و دیگری شامل افرادی که در بخش علمی 

، تهیه شد. سپس از بین دولتی صاحب منصب مدیریتی بودند

ی مورد نظر دانش و تن از افرادی که در زمینه 12هر گروه 

روی هم  تجربه بیشتری داشتند انتخاب شدند. بدین ترتیب

 (3) تن به عنوان گروه خبرگان برگزیده شدند. جدول 22

به منظور کشف  دهد.اعضای گروه خبرگان را نشان می تعداد

و شناسایی عوامل موثر بر دموکراسی سازمانی مطالعات دقیقی 

در ادبیات پژوهش انجام گرفت تا ضمن استخراج مفاهیم و 

های مناسبی را برای پرسشنامه متغیرهای مهم، بتوان سوال

 های پرسشنامه که بصورت طیف پنجدلفی مطرح کرد. سوال

های بسته و ای لیکرت طراحی شده بود متشکل از سوالگزینه

باز بود تا در صورت نیاز مشارکت کنندگان چنانچه عامل یا 

رسد که بر دموکراسی سازمانی مفاهیم دیگری به نظرشان می

تأثیر دارد اما در پرسشنامه به آن اشاره نشده است، مطرح 

شد که: تا چه  کنندگان پرسیدهکنند. برای مثال از مشارکت

تواند در اجرای فرایند اندازه تمرکززدایی سازمانی می

دموکراسی سازمانی تاثیر داشته باشد؟ و یا: به نظر شما چه 

نوع ساختار سازمانی متناسب با دموکراسی سازمانی است؟ 

های دور اول امتیازهای هر یک پس از جمع آوری پرسشنامه

گین، انحراف استاندارد و از متغیرهای پرسشنامه تعیین و میان

ضریب توافقی کندال آنها محاسبه شد. در دور دوم نیز 

های اعضای پانل در دور اول و پاسخ هر فرد میانگین پاسخ

نیز به صورت جداگانه به آگاهی پاسخگویان رسید. در دور 

سوم نیز این روند مورد تکرار قرار گرفت و در نهایت توافق 

( فرایند 1حاصل شد. نمودار )متغیر  23نظر خبرگان با 

 دهد.بکارگیری روش دلفی را نشان می

 
 

 

 

 

 

 

  

 

 
 

 
 فرایند اجرای فن دلفی در این پژوهش  .1نمودار 

 

 
 
 

 
 
 

فاز اول تشکیل 

گروه خبرگان: 

خبره  12شناسایی 

 12دانشگاهی و 

 خبره اجرایی

فاز دوم : تهیه و ارسال 

 22پرسشنامه به تعداد 

 36عدد، بازگشت 

پرسشنامه،اجرای آزمون 

ضریب توافق، اصلاح 

پرسشنامه و انتخاب 

متغیرهای با میانگین بالای 

2  

فاز سوم: ارسال پرسشنامه 

 32نفر  و بازگشت  36به 

پرسشنامه، اجرای آزمون 

ضریب توافق،اصلاح 

پرسشنامه و انتخاب 

های با میانگین بالای متغیر

2  

   

فاز چهارم: ارسال 

نفر  و  32پرسشنامه به 

پرسشنامه  33بازگشت 

و اعلام توافق خبرگان 

متغیر، توقف   23با

 نظرسنجی
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 ضریب هماهنگی کندال
برای تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضای پانل، در این پژوهش 

استفاده شد. ضریب هماهنگی  1از ضریب هماهنگی کندال

ی هماهنگی و موافقت کندال مقیاسی است برای تعیین درجه

یء یا فرد. در حقیقت ش Nی مربوط به میان چندین دسته رتبه

 Kای میان توان همبستگی رتبهبا کاربرد این مقیاس می

در مطالعات رتبه را یافت. چنین مقیاسی به ویژه  مجموعه

مفید است. ضریب هماهنگی « 3روایی میان داوران»مربوط به 

دهد که افرادی که چند مقوله را بر اساس نشان می کندال

اند، اساساً معیارهای مشابهی را برای اهمیت آنها مرتب کرده

اند و بردهها به کار ی اهمیت هر یک از مقولهقضاوت درباره

با استفاده  از این لحاظ با یکدیگر اتفاق نظر دارند. این مقیاس

 شود: محاسبه می (1) از فرمول

 (1288پور و صفری، حبیب) فرمول ا( ضریب هماهنگی کندال

 
میانگین ها از  Rjهای ه در آن حاصل جمع مربعات انحرافک

Rj ها 

 
Rj :های مربوط به یک عاملمجموع رتبه 

K: هاهای رتبهتعداد مجموعه 

N: بندی شدهتعداد عوامل رتبه 

حداکثر حاصل جمع مربعات : 

  ها Rjهای از میانگین انحراف

 

 هاتحلیل داده
 نتایج روش دلفی

در این تحقیق، روش دلفی در نهایت در سه دور به انجام  

شود. های نهایی بسنده میرسید که در اینجا به بیان یافته

افزار اس پی اس ها در این بخش با استفاده از نرمدادهتحلیل 

                                                           
1. Kendall's Coefficient of Concordance (W) 

2. Inter judge reliability 

بیان شده  (6و ) (2) (،4(، )2انجام گرفت که در جدول ) 2اس

 است.

 

 نتایج دلفی جمع بندی 
دهد که به دلایلی که ی دلفی نشان میگانهنتایج دورهای سه

شود اتفاق نظر میان اعضای پانل حاصل شده در ادامه بیان می

توان به تکرار دورها پایان داد: تقریباً درباره تمامی است و می

عوامل، نسبت اعضایی که ترتیب اهمیت را مانند ترتیب گروه 

-درصد است. انحراف معیار پاسخ 22اند بیش از تعیین کرده

های اعضا درباره میزان اهمیت عوامل موفقیت در دور سوم 

( 2دول )نسبت به دور اول و دوم کاهش داشته است. نتایج ج

های جریان دهد که بالاترین رتبه متعلق به شاخصنشان می

های مستقل و آزادی بیان؛ و آزاد اطلاعات، ایجاد تشکل

های مالکیت کارکنان، انطباق با کمترین رتبه متعلق به شاخص

محیط و احترام است. همچنین به منظور بررسی اختلاف میان 

اجرا شد که بر  t ی دوم و سوم آزمونهای مرحلهمیانگین

های مرحله داری میان میانگین(، تفاوت معنی6اساس جدول )

دوم و سوم وجود ندارد. مقدار ضریب هماهنگی کندال به 

 رسیده است.  482/2مقدار تقریبا متناسب 
 

 مدل مفهومی پژوهش
های مفهومی بصورت نمودار، متغیرهای تحقیق و روابط میان مدل

پس در این پژوهش با ترکیب عوامل مؤثر کند، آنان را مشخص می

بر دموکراسی سازمانی )که با کمک روش دلفی ایجاد شد( 

( و مدل مفهومی 3چارچوب مفهومی پژوهش مطابق نمودار )

( تدوین گردید و به کمک آن سعی شد 2پژوهش مطابق نمودار )

تا روابط میان متغیرهای دموکراسی سازمانی به عنوان متغیر وابسته 

غیرهای مستقل پژوهش )متغیرهای مؤثر بر دموکراسی و مت

های این پژوهش سازمانی( مشخص و تبیین شود. بر اساس یافته

در بخش دلفی، مدل دموکراسی سازمانی دارای نه بعد است که 

خواهی اجتماعی، حاکمیت مشترک، جو سازمانی عبارتند از: پاسخ

خش، فرهنگ عادلانه، کرامت سازمانی، شفافیت، مراودات اثرب

 پذیری سازمانی و عدالت شغلی.آزادی خواهی سازمانی، انعطاف

                                                           
3 . Spss 
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 آمار توصیفی .3جدول 

های دموکراسی سازمانیشاخص  

1راند  3راند   2راند    

 تعداد انحراف معیار میانگین تعداد

 

 

 انحراف معیار میانگین تعداد انحراف معیار میانگین

ی مدنیبه جامعهپاسخگویی   36 4522 .492 32 4527 .227 18 4597 .422 

پذیریمسئولیت  36 4522 .482 32 4561 .499 18 2518 .297 

 284. 2522 18 227. 4527 32 489. 4546 36 تعهد

 438. 4561 18 223. 4561 32 422. 2596 36 کاهش فساد اداری

 421. 4583 18 487. 4562 32 496. 4528 36 تمرکززدایی

گیریمشارکت کارکنان در تصمیم  36 4519 .423 32 4529 .499 18 4571 .421 

 282. 4582 18 211. 4523 32 471. 4521 36 مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم اندازها

 422. 4597 18 222. 4582 32 423. 4537 36 مالکیت کارکنان

های مستقلایجاد تشکل  36 4521 .471 32 4591 .498 18 2518 .237 

 443. 4578 18 211. 4523 32 423. 4537 36 رأی برابر

 434. 4529 18 499. 4561 32 496. 4528 36 برابری حقوق )اقتصادی، ایمنی، بهداشتی(

 221. 4531 18 692. 4531 32 262. 2529 36 کنترل مناسب

 212. 2539 18 449. 4574 32 228. 4524 36 ارزیابی اثربخش 

 371. 2529 18 288. 4582 32 482. 4562 36 بازخورد به موقع

 463. 4533 18 232. 4526 32 286. 2527 36 ارتقا عادلانه

 238. 4521 18 673. 412. 32 681. 4512 36 شرایط یکسان استخدام

 411. 4593 18 472. 4572 32 228. 4546 36 اعتماد به نفس

 438. 4578 18 499. 4561 32 224. 4543 36 از خود گذشتگی

 282. 4582 18 482. 4579 32 212. 4522 36 احترام

 432. 4587 18 211. 4548 32 423. 4537 36 خود رهبری

 421. 4573 18 227. 4527 32 469. 4539 36 قدرت انتخاب

 428. 4578 18 229. 4564 32 471. 4521 36 وجود فرهنگ نقد

 462. 4578 18 663. 2522 32 469. 4567 36 فرهنگ رهبری مشارکتی

 242. 4529 18 469. 2591 32 473. 4542 36 برابری جسیتی، نژادی 

 282. 4582 18 487. 4562 32 227. 4541 36 آزادی بیان

 438. 4578 18 481. 4576 32 224. 4543 36 جریان آزاد اطلاعات

 282. 4582 18 488. 4521 32 496. 4528 36 دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات

 382. 4582 18 272. 4582 32 282. 4582 36 کاهش سلسله مراتب سازمانی

 262. 4573 18 441. 4573 32 461. 4573 36 بروکراسی زدایی

 216. 3561 18 237. 2561 32 228. 4526 36 انطباق با محیط

 418. 4593 18 227. 4527 32 423. 4537 36 مذاکره مؤثر

ارتباطات اثربخشبرقراری   36 4519 .423 32 4523 .211 18 4578 .298 
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 آزمون آماری ضریب هماهنگی کندال .9جدول 

1راند   3راند   2راند    

 18 32 36 تعداد

 482. 436. 427. ضریب توافقی کندال

 33 33 33 درجه آزادی

داریعدد معنی  .222 .2227 25229 

 

 ها در مرحله سوم دلفیرتبه بندی میانگین شاخص  .9جدول 

 رتبه میانگین 

ی مدنیپاسخگویی به جامعه  11562 

پذیریمسئولیت  13512 

 11562 تعهد

 13568 کاهش فساد اداری

 13.92 تمرکززدایی

گیریمشارکت کارکنان در تصمیم  11512 

 13572 مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم اندازها

 9.81 مالکیت کارکنان

های مستقلتشکل ایجاد  12.74 

 13.12 رأی برابر

 13512 برابری حقوق )اقتصادی، ایمنی، بهداشتی(

 11.68 کنترل مناسب

 13.42 ارزیابی اثربخش

 13564 بازخورد به موقع

 11528 ارتقا عادلانه

 12572 شرایط یکسان استخدام

 13512 اعتماد به نفس

 11.18 از خود گذشتگی

 12562 احترام

رهبری خود  11562 

 11562 قدرت انتخاب

 13562 وجود فرهنگ نقد

 12512 فرهنگ رهبری مشارکتی

 13562 برابری جسیتی، نژادی 

 12521 آزادی بیان

 14532 جریان آزاد اطلاعات

 13526 دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات

 12537 کاهش سلسله مراتب سازمانی

 11586 بروکراسی زدایی

محیطانطباق با   12514 

 11562 مذاکره مؤثر

 11512 برقراری ارتباطات اثربخش
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 ها در مرحله دو و سه دلفیمقایسه میانگین شاخص  .6جدول 

هاشاخص  
T آزمون 

 داری عدد معنی درجه آزادی

p-value=/22 

ی مدنیپاسخگویی به جامعه  25968 24 25282 

پذیریمسئولیت  15368 24 25829 

 25164 24 15232 تعهد

 25322 24 25842 کاهش فساد اداری

 25192 24 251564 تمرکززدایی

گیریمشارکت کارکنان در تصمیم  25724 21 25124 

 25117 24 15743 مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم اندازها

 25382 24 15224 مالکیت کارکنان

های مستقلایجاد تشکل  15226 24 25842 

 25892 22 25924 رأی برابر

 25267 24 15822 برابری حقوق )اقتصادی، ایمنی، بهداشتی(

 25348 24 15741 کنترل مناسب

 25326 24 15226 ارزیابی اثربخش

 25221 24 15478 بازخورد به موقع

 25218 24 15292 ارتقا عادلانه

 25322 24 15369 شرایط یکسان استخدام

 25247 24 15684 اعتماد به نفس

خود گذشتگیاز   15723 24 25688 

 25282 23 25921 احترام

 25622 24 15769 خود رهبری

 25272 24 25428 قدرت انتخاب

 25148 22 15222 وجود فرهنگ نقد

 25122 24 15739 فرهنگ رهبری مشارکتی

 25326 24 15624 برابری جسیتی، نژادی 

 25199 24 15287 آزادی بیان

 25322 24 25849 جریان آزاد اطلاعات

 25327 24 25989 دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات

 25779 24 15221 کاهش سلسله مراتب سازمانی

 25772 24 15289 بروکراسی زدایی

 25612 22 15477 انطباق با محیط

 25234 24 15892 مذاکره مؤثر

 25477 24 25994 برقراری ارتباطات اثربخش
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 مفهومی پژوهش چارچوب .2نمودار 

 

 

نی
زما

سا
ی 

اس
کر

مو
د

 

 خواهی اجتماعیپاسخ

 پاسخگویی به جامعه مدنی

 پذیریمسئولیت

 تعهد

 کاهش فساد اداری

 حاکمیت مشترک

 تمرکززدایی سازمانی

 گیریمشارکت کارکنان در تصمیم

 سازمانمشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم انداز 

 جو سازمانی عادلانه

 های مستقلایجاد تشکل

 رأی برابر

 برابری حقوق )ایمنی، بهداشتی،اقتصادی(

 مالکیت کارکنان

 کرامت سازمانی

 اعتماد به نفس

 از خود گذشتگی

 احترام

 خود رهبری

 قدرت انتخاب

 شفافیت
 جریان آزاد اطلاعات

 دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات

 اثربخشمراودات 
 مذاکره مؤثر

 برقراری ارتباطات سازمانی مؤثر

فرهنگ آزادی خواهی 

 سازمانی

 آزادی بیان

 برابری نژادی، جنسیتی

 وجود فرهنگ نقدپذیری

 وجود فرهنگ رهبری مشارکتی

پذیری انعطاف

 سازمانی

 کاهش سلسله مراتب سازمانی

 زداییبروکراسی

 انطباق با محیط

 عدالت شغلی

 کنترل

 ارزیابی

 بازخورد

 ارتقا

 استخدام
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 مدل مفهومی پژوهش  .3نمودار 

 تحلیل عاملی تاییدی مدل مفهومی پژوهش

 شناسی پژوهشروش

غیرها براساس هدف ی بین مترابطه همبستگی در تحقیق

توان ت همبستگی را میتحقیقا .شودتحقیق تحلیل می

مطالعه همبستگی دو برحسب هدف به سه دسته تقسیم نمود: 

متغیری، تحلیل رگرسیون و تحلیل ماتریس همبستگی یا 

پژوهش از  بخش از این(. 1289)سرمد و همکاران،  کواریانس

همبستگی از نوع -ها توصیفیی گردآوری دادهنظر نحوه

 یابیتحلیل ماتریس کوواریانس یا همبستگی به روش مدل

 در این بخش پژوهشجامعه آماری معادلات ساختاری است. 

دهند. تشکیل می بوشهرهای دولتی استان را کارکنان سازمان

برای بدست آوردن حجم نمونه در این پژوهش از فرمول 

 میانگین به ازای خوشه برآورد استفاده شده است که نمونه 

 

 

 

با توجه به اینکه امکان پخش  بدست آمده به ازای جامعه

حجم مناسب  داشت سازمان دولتی وجودهشت پرسشنامه در 

 .و قابل قبولی است

شو، ی)لوی و لم ایای چند مرحلهگیری خوشهنمونه( 3فرمول

1282 :382)  

ε  2 27  2 1 

2

1xv  128=.  

  
 1   3 ⁄

3   1 
3

 1   3⁄  
3  1 

3     1  3 

 دموکراسی

 سازمانی

خواهی اجتماعیپاسخ  

 فرهنگ آزادی خواهی

 سازمانی

اثربخش مراودات  

 عدالت شغلی

 شفافیت

 حاکمیت مشترک

 

 انعطاف پذیری

 سازمانی

 کرامت سازمانی

عادلانهجوسازمانی   
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1 963  8  2 128
1 963  2 128   8  1 2 273  7 

Mها در جامعه؛، تعداد خوشه 

  1   3 ⁄
 ، ضریب قابلیت اعتماد،  3

دهد که بر حسب حداکثر تفااوت  هایی را نشان میویژگی �و 

نسبی مجاز بین برآوردها و پارامتر نامعلوم جامعه برای برآورد 

 .(382: 1281شو، )لوی و لمیتعیین شده است 

  شد انجام بوشهرهای دولتی استان این تحقیق در سطح سازمان

بنادر و کشتیرانی، گمارک،   شیلات، سازمان هفتکه کانون آن 

، جهادکشاوری و سازمان مناطق پتروشیمی پرورش،آموزش و 

سازمان  هفتاست و واحدهای تحلیل را کارکنان  آزاد تجاری

بخاش  ها در ایان  ابزار گردآوری داده دهند.مذکور تشکیل می

و دارای  تحقیق پرسشنامه است. این پرسشنامه محقاق سااخته  

است که روایی صوری و محتوایی  ای لیکرت طیف پنج گزینه

 آن مورد تایید اساتید فن قرار گرفت و روایی سازه آن نیاز باا  

 کاه  گرفت روش تحلیل عاملی تاییدی مورد تایید قرار استفاده

بخاش   پایاایی پرسشانامه در   شاود. در ادامه به آن پرداخته می

از ضرب آلفای کرونباخ بدست  این مطالعه نیز با استفاده کمی

 مقادار با توجه به اینکه از  است و /923آمد که مقدار آن برابر 

بارای جماع    از پایایی مناساب آن دارد.  نشان بیشتر است 7/2

میاان تماام کارکناان هفات      ی مورد نیاز پژوهشهاآوری داده

 312توزیع شاد و در نهایات تعاداد     سازمان مذکور پرسشنامه

آوری و تعاادیل مااورد تحلیاال قاارار پرسشاانامه پااس از جمااع

   گرفت.

 

 هادادهتحلیل 
 تحلیل عاملی تاییدی وروش  ها ازبرای تحلیل کمی داده

 (4نمودار ) استفاده شده است. 1افزار آموسنرمبکارگیری 

متغیرهای  بیانگر ضرایب رگرسیونی و ضرائب تبیین

( حاوی ضرایب استاندارد و 7دموکراسی سازمانی، جدول )

(، برازش 8؛ و جدول ) tغیراستاندارد، مقدار پی ولیو و مقدار 

نرم افزار  ها توسطحاصل از تحلیل داده نهایی پژوهش رامدل 

                                                           
� .AMOS 

(، و ضرائب 4با توجه به نمودار ) دهد.نشان می آموس

/ 2رگرسیونی هر یک از ابعاد دموکراسی سازمانی که از مقدار 

 96/1( که از 7در جدول )t همچنین مقادیربیشتر است و 

درصد  92دار با بیش از نشان دهنده رابطه معنیبیشتر است 

اطمینان میان ابعاد و متغیر پنهان دموکراسی سازمانی است. 

Rمقادیر 
سهم واریانس هر بعد را که به  )ضرائب تبیین(، 3

دهد. شود را نشان میی متغیر نهفته مربوط تبیین میوسیله

/ نشان دهنده مناسبت بیشتر شاخص برای 32مقادیر بیشتر از 

( مقادیر 4گیری متغیر پنهان است. با توجه به نمودار )اندازه

R
ها است. همچنین نشان دهنده مناسب بودن همه شاخص 3

گر برازش ( بیان8های برازش مندرج در جدول )شاخص

 مناسب مدل نهایی پژوهش است.

 

 گیریبحث و نتیجه

ها، پر خطر است، اما اجرای فرایندهای دموکراتیک در سازمان

تواند نتایج اقتصادی مثبتای را باه هماراه داشاته باشاد. باا       می

تاوان سابب ایجااد یاا افازایش      اجرای دموکراسی سازمانی می

ارزش برای افراد، سازمان و جامعه شاد )هریساون و فاریمن،    

نهادهااای دموکراتیااک، اختصاصاااً باارای پشااتیبانی از  (. 3224

حقوق مدنی، سیاسی و اجتماعی ذینفعان خود تنظیم و تشکیل 

دموکراسای ساازمانی    (.1121: 3229اند )وبر و همکاران، شده

کاه ساازمان از اصاول دموکراسای      کندپیدا میهنگامی تحقق 

 و خود اساتفاده کناد  های اجرای فعالیتی  برای طراحی نحوه

ی  ای کاه موجاب شاکوفایی و توساعه    محیط کار را باه گوناه  

ی کارکناان در جهات دساتیابی ساازمان باه       بالقوه هایتوانایی

 اهداف خود شود طراحی نماید و اثر مثبتی بر جامعاه بگاذارد  

-ها، جامعهبدون تعمیم دموکراسی به سازمان( 3223، 3)دآرت

وند. شا ی مدنی و دموکراسی در سطح جامعه نیاز تهدیاد مای   

                                                           
� . D'Art 
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  (خروجی نرم افزار آموس) ضرائب رگرسیونی متغیرها پژوهش، یمدل تحلیل .9نمودار 

دموکراسی سازمانیهای رگرسیونی عوامل موثر بر وزن  .7جدول  

   

های وزن

رگرسیونی 

 غیراستاندارد

های وزن

رگرسیونی 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد
 t مقدار 

-عدد معنی

 داری

اجتماعی خواهیپاسخ  624. 15222 دموکراسی سازمانی ---> 
   

 216. 35412 232. 632. 15324 دموکراسی سازمانی ---> حاکمیت مشترک

 228. 35623 431. 712. 15128 دموکراسی سازمانی ---> جو سازمانی عادلانه

 224. 35133 628. 281. 15296 دموکراسی سازمانی ---> کرامت سازمانی

 212. 35484 642. 712. 15289 دموکراسی سازمانی ---> شفافیت

 238. 35192 15487 614. 25366 دموکراسی سازمانی ---> مراودات اثربخش

خواهی سازمانیآزادی  228. 35646 429. 732. 15282 دموکراسی سازمانی ---> 

پذیری سازمانیانعطاف  213. 35232 622. 726. 15296 دموکراسی سازمانی ---> 

 243. 35222 422. 222. 1.234 دموکراسی سازمانی ---> عدالت شغلی

 دموکراسی

 سازمانی

خواهی اجتماعیپاسخ  

فرهنگ آزادی 

 خواهی سازمانی

 مراودات اثربخش

 عدالت شغلی

 شفافیت

 حاکمیت مشترک

انعطاف پذیری 

 سازمانی

 کرامت سازمانی

 جوسازمانی عادلانه

E� 

E� 

E� 

E� 

E� 

E� 

E� 

E� 

E� 

��/  

��/  

��/  

��/  

��/  

��/  

��/  

��/  

��/  
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42/  
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58/  
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34/  
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برازش مدل . 8جدول   

 

 

 

 

 
 

زندگی کاری ما را کنترل دهیم دیگران تا زمانی که اجازه می

-کنند، محیط کاری خسته کننده، ملالت آور و غیر ارضا کننده

دموکراسی (. 3222، 1ای خواهیم داشت )آبرباخ و کریستینسن

سازمانی موجب رهایی و خود مختاری کارکنان از کنترل 

 شود؛ و داری میکشی از آنها در نظام سرمایهکارفرمایان و بهره

های سازمانی بصورت خصوصی جلوگیری از انجام فعالیت

پس در یک سازمان دموکرات، . (92: 3212، 3)پرودهانکند می

های نفعان از نظر قانونی و حقوقی مسئول فعالیتهمه ذی

مشترک خود هستند و افراد در یک سازمان دموکرات بعنوان 

شوند بلکه آنها اعضای آزاد، کارمندان آن سازمان نگریسته نمی

شرکای سازمان با حقوق شهروندی عادلانه و  مستقل و

های سازمان .(3212، 2آرمینگئون و سکا) هستندیکسان

دموکراتیک سبب ایجاد وفاداری، خلاقیت و مشارکت بیشتر 

های توانند فرصتشوند. پس آنها بهتر میکارکنان خود می

جاد کنند و از مزایای آنها بهره گیرند. جدیدی را یافته و ای

توانند موثرتر باشند زیرا بر مبنای اعتماد کارکنان میهمچنین 

های کنترل و فرمان کنند و نیاز کمتری به سیستمعمل می

ه از اصول دموکراتیک وجود دارد. کار کردن در سازمانی ک

آورد که سبب بهبود ، شرایطی را فراهم میکندپشتیبانی می

در شود. میها تا بالاترین میزان ممکن ها و مهارتشایستگی

، کارمندان تمایل بیشتری برای های دموکراتیکسازمان

                                                           
� . Aberbach & Christensen 

�. Proudhon 

� . Armingeon & Ceka 

ی آزادی رفتار و حس ناشی از تجربهمشارکت دارند که 

دارای دموکراسی  اگر زندگی خود است.داشتن هدفی مشترک 

باشیم و بار قدرت اقتصادی، به نسبت سیاسی و اقتصادی 

یک در توانند قدرت سیاسی رشد یابد، آنگاه شهروندان می

جامعه های خود را مطرح کنند و ، پرسشدموکراتیک یجامعه

در این پژوهش دموکراسی  .رودبه سمت آزادی پیش می

ها مورد و الزامی جدید در سازمان فرایندسازمانی به عنوان 

دقیق در ادبیات پژوهش و  مطالعه قرار گرفت. با مطالعه نظری

بر  عوامل مؤثرو پیشنهاد اعضا پانل ابعاد کمک فن دلفی 

. پس از بررسی و احصا شد دموکراسی سازمانی استقرار

به عنوان سطح  بعد اصلی 9نظرات اعضا، بررسی ها و قضاوت

 خواهیپاسخ :برای دموکراسی سازمانی که عبارتند از اول مدل

اجتماعی، حاکمیت مشترک، جو سازمانی عادلانه، کرامت 

سازمانی، شفافیت، مراودات اثربخش، فرهنگ آزادی خواهی 

به دست آمد.  پذیری سازمانی و عدالت شغلیسازمانی، رقابت

های متعددی بودند که در سه این ابعاد خود دارای مولفه

گی ها و عدد ضریب هماهنینتوجه به میانگ امرحله دلفی ب

)نمودار  مولفه به عنوان سطح دوم مدل باقی ماند 23کندال 

 هایمطالعه دارای شاخص اجتماعی در این خواهیپاسخ .(3

-، پاسخگویی به جامعه مدنی، مسئولیتکاهش فساد اداری

 4سکیلگهای های این بعد با یافتهاست. شاخصتعهد پذیری، 

                                                           
� . Geckil 

شاخص و دامنه مورد 

 قبول

 نتیجه مقدار

 تأیید مدل 25224 8 2      

 تأیید مدل 2592 9 2    

 تأیید مدل 15327 9 2    

 تأیید مدل 25912 9 2    

 تأیید مدل 25682 6 2     

 تأیید مدل 25722 6 2     

 تأیید مدل 15228 9 2    

 تأیید مدل 15222 9 2    



     
 

 
 

  33 49، تابستان 19شماره ،سومسال ؛مدیریت سازمانهای دولتی  فصلنامه 
و کسن  (3223(، بوچر و کلارک )3212) 1(، یزدانی3212)

ای هحاکمیت مشترک دارای شاخص ( همخوانی دارد.3212)

گیری و تمرکززدایی سازمانی، مشارکت کارکنان در تصمیم

مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم انداز سازمان 

(، 3223هولتزهاوزن ) ،(3222گراتون )، (1998)داهل  است.

تفویض در مطالعات خود به  (3229سیزر ) ( و1992چنی )

مشارکت کارکنان در تصمیم و اجرای فرایندهای اختیار و 

برای بعد جو سازمانی عادلانه  اشاره نمودند. سازمانی

های مستقل، رأی های مالکیت کارکنان، ایجاد تشکلشاخص

برابر، برابری حقوق )ایمنی، بهداشتی،اقتصادی( مطرح شده 

ومن و شر (،1998داهل ) هایها با یافتهاست. این شاخص

 مطابقت دارد.(، 3214) 2(، موسسه ورلدبلو1996) 3ایتون

اعتماد به  ،قدرت انتخاب هایدارای شاخص کرامت سازمانی

 4است. تاوارز خود رهبری و احترام ،از خود گذشتگی ،نفس

ها ( در تحقیقات خود به این شاخص3228و دوی )(، 3211)

عبارتند های بعد شفافیت در این مطالعه شاخص اشاره داشتند.

از دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات و جریان آزاد اطلاعات. 

، (3214موسسه ورلدبلو )های ها با یافتهاین شاخص

فرهنگ آزادی  ( مطابقت دارد.3221( و وبر )3212پااوش)

وجود فرهنگ رهبری های خواهی سازمانی دارای شاخص

جنسیتی وجود فرهنگ و  برابری نژادی مشارکتی، آزادی بیان،

(، 1996مارکویتز )های مطالعات نقدپذیری است که با یافته

عدالت شغلی  مطابقت دارد. (3223( و هچر )3222کولوم )

 استخدامو  ارتقا، بازخورد، ارزیابی، کنترلهای دارای شاخص

ها با توجه به نظرات خبرگان شناسایی است که این شاخص

گروه تحقیقات  ،(1998) 2هلر (،3223کلارک )بوچر و  شد.

-( شاخص1996) 7هارتلی( و 1993) 6 آی دی ایالمللی بین

زدایی و انطباق کاهش سلسله مراتب سازمانی، بروکراسی های

های را برای دموکراسی سازمانی بیان کردند که یافته با محیط

هایی هر مطالعه با محدودیت این مطالعه با آنها مطابقت دارد.

                                                           
1 . Yazdani 

2 . Schurman & Eaton 

3 . Worldblu 

4 . Tavares 

5. Heller 

6 . IDE International Research Group 

7 . Hartley 

مواجه است که پژوهش نیز از آن مستثنا نیست. برخی از 

های این تحقیق عبارتند از: با توجه به اینکه در این محدودیت

ها استفاده برای جمع آوری داده پرسشنامه ابزارپژوهش از 

در نتیجه ممکن است برخی از افراد از ارائه پاسخ شده است 

. تعداد داده باشند واقعی خودداری کرده و پاسخ غیر واقعی

دموکراسی سازمانی بر کاهش  سنجش زیاد سوالات پرسشنامه

تواند تاثیر گذار بوده باشد. این تحقیق دهندگان میدقت پاسخ

است  های بخش عمومی انجام گرفت و ممکندر سازمان

با  های بخش خصوصی نباشد.نتایج آن قابل تعمیم به سازمان

توجه به این که در این پژوهش از فن دلفی استفاده شده است 

موجب  تواندمی ی متوالیبا ریزش اعضای پانل در راندها

جدید و  هایمولفهطرح عدم  پایین آمدن سطح اجماع و

 در این پژوهش شده باشد.مطلوب 

 

 منابع
 پروانه  خدیجه. اباذری،  صریانی،احمدی، فضل الله. ن •

، "مجله ایرانی آموزش در علوم پزشکى" .(1287)

، 1تکنیک دلفی: ابزاری در تحقیق، سال هشتم، شماره 

 .182-172صفحات 

، "معرفی و نقد روش دلفی".(1288) نسیبه  احمدی، •

-122، صفحات 33کتاب ماه علوم اجتماعی، شماره 

128. 

ای بر روش تحقیق مقدمه " .(1284نیا، محمدرضا )حافظ •

 تهران، سمت. ،"در علوم انسانی

راهنمای جامع  " .(1288حبیب پور، کرم، صفری، رضا ) •

در تحقیقات پیمایشی )تحلیل داده های  SPSS کاربرد

 ، نشر لویه، تهران، متفکران." کمی(

نظریه دموکراسی در محیط  " .(1282) اللهرهنورد، فرج •

، فرایند مدیریت و توسعه، پاییز و زمستان، شماره "کار

 .46-22صفحات: ، 24و  22

 .    (1294سرمد، زهره، بازرگان، عباس، حجازی، الهه ) •

 ، تهران، نشر آگه."های تحقیق در علوم رفتاریروش "

ها گیری: روشنمونه " .(2128استنلی ) ،پل، لمشو ،لوی •

6مترجم گیتی مختاری امیر مجدی، تهران، "و کاربردها

 پژوهشکده آمار.



   
 
 

 های بخش عمومی های دموکراسی سازمانی در سازمانپردازی و شناسایی ابعاد و شاخص مفهوم: همکارانزارع و   33

 

 

 

• Aberbach, J.D. and T.Christensen (2003) 

Translating Theoretical Ideas In to Modern 

State Reforms. Economic-Inspired Reforms 
and Competing Models of Governance. 

Administration & Society 35(5):491-509. 
• Armingeon, K. and B. Ceka. (2013) The loss 

of trust in the European Union during the 

great recession since 2007: The role of 

heuristics from the national political system, 

European Union Politics, Published online 

before print August 6, 2013.Accessed 

September 25, 2013 at: 

http://eup.sagepub.com/content/early/2013/08/

05/1465116513495595.full.pdf+html.  
• BEAN, H., LEMON, L., and O�CONNELL, 

A., (2013) Organizational Rhetoric, 

Materiality, and the Shape of Organizational 

Democracy, Southern Communication 

Journal, 78(3), 256-273. 

• Brown, W. 2003. Neo-liberalism and the end 

of liberal democracy. Theory and Event, 7(1). 

Accessed April 30, 2014 at:  

http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=sum

mary&url=/journals/theory_and_event/v007/7

.1brown.html. 

• Bouckaert, Geert, Steven Van de Walle 

(2003). Quality of public service delivery and 

trust in government. In Governing networks 
EGPA yearbook, ed. A. Salminen, 299-318. 

• Box, Richard C.(1999) Runing governments 

like a business: Implications for public 

administration theory and practice. American 

Review of Public Administration 29:19-43. 

• Borre, Ole (2000) Critical issues and political 

alienation in Denmark. Scandinavian Political 

Studies23:258-309. 

• Butcher, D., & Clarke, M. (2002) The 

cornerstone for organizational democracy. 

Organizational Dynamics, 31(1), 35-46.. 

• CERVELLATI, M., PIERGIUSEPPE F and 

UWE S., (2006) Growth and Endogenous 

Political Institutions, Institutions and Growth, 

Der, Theo S. Eicher and Ce-cilia Garcia 

Penalosa, MIT Press. 

• Chalofsky, N.  (2003) An  emerging  construct  

for meaningful work. Human Resource 

Development  International, 6(1), 69-83. 
• Cheney, G. (1995) Democracy in the 

Workplace: Theory and Practice from the 

Perspective of Communication, Journal of 

Applied Communication, Vol. 23, PP. 167-

200. 

• Collom, E. (2001a) Clarifying the cross-class 

support for workplace democracy. Berkeley 

Journal of Sociology, 45, 71-98. 

• D'Art, D. (2002) Managing the employment 

relationship in a market economy. In D. D'Art 

& T. Turner (Eds.) Irish Employment 

Relations in the New Economy (pp.21-52). 

Dublin: Blackhall. 
• Dahl, R.A. (1985) A preface to economic 

democracy. Berkeley: University of California 

Press.   

• Dahl, R.A. (2001) A right to workplace 

democracy? A response to Robert Mayer. 

Review of Politics, 63, 249-253. 

• De Jong, G. & A. van Witteloostuijn (2004) 

Successful corporate democracy: Sustainable 
cooperation of capital and labor in the Dutch 
Breman Group. Academy of Management 
Executive, 18 (3), 54-66. 

• Deutsch, S. (1981) Work environment reform 

and industrial democracy. Sociology of Work 

and Occupations, 8(2), 180-194. 

• Dewey, J. 2008. The later works, 1925-1953, 

Vol. 2: 1935-1937. Edited by J. Boydston. 

Carbondale, IL: Southern Illinois University 

Press. 

• Diamond, M.A.,  &  Allcorn,  S.  (2006)  

Surfacing  perversions  of  democracy  in  the  

workplace:  A  contemporary psychoanalytic 

project. Psychoanalysis, Culture & Society, 

11, 54-73. 
• Donnachie, I. (2000) Robert Owen: Owen of 

New Lanark and New Harmony. Tuckwell 

Press, Scotland. 

• Ellerman, D, (2001) From Employee 

Ownership to Workplace Democracy Via 

Residual Claimancy, World Bank, May 1.   

• Ellerman, D. (2010) Workplace democracy 

and human development: The example of the 

postsocialist transition debate. The Journal of 

Speculative Philosophy, 24(4). Accessed 

September 26, 2013 at:  

http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=sum

mary&url=/journals/journal_of_speculative_p

hilosophy/v024/24.4.ellerman.pdf.  
• Erne, R. 2008. European unions: Labour�s 

quest for a transnational democracy. New 

York, NY: ILR Press.   
• Fenton, T. L., (2011) Organizational 

democracy as a force for social change, In 

http://eup.sagepub.com/content/early/2013/08/05/1465116513495595.full.pdf+html
http://eup.sagepub.com/content/early/2013/08/05/1465116513495595.full.pdf+html
http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=summary&url=/journals/theory_and_event/v007/7.1brown.html
http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=summary&url=/journals/theory_and_event/v007/7.1brown.html
http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=summary&url=/journals/theory_and_event/v007/7.1brown.html
http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=summary&url=/journals/journal_of_speculative_philosophy/v024/24.4.ellerman.pdf
http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=summary&url=/journals/journal_of_speculative_philosophy/v024/24.4.ellerman.pdf
http://muse.jhu.edu/login?auth=0&type=summary&url=/journals/journal_of_speculative_philosophy/v024/24.4.ellerman.pdf


     
 

 
 

  33 49، تابستان 19شماره ،سومسال ؛مدیریت سازمانهای دولتی  فصلنامه 
positive psychology as social change (pp.175-

189). Springer Netherland.  

• Gallagher, T. (2002) Employee participation 

in decision making in extension: A ladder of 

participation to reduce cynicism. Journal of 

Extension, 40(5). Accessed April 30, 2014 at: 

http://www.joe.org/joe/2002october/comm2.p

hp.  
• GE‚ K�L, T., (2013). …r g¡tsel Demokrasi �le 

…r g¡tsel Vatanda�l�k Davran��lar� Aras�ndaki 
�li�ki: TRB1 B›lgesindeki † niversite 
Hastanelerinde Bir Uygulama, Cumhuriyet 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Isletem 

Anabilim Dal Organizasyon Bilim Dal.  

• Glaser, Marc A, Bartley W. 

HILDRETH(1999). Service delivery 

satisfication and willingness to pay taxes. 

Public Productivity and Management Review 

23:48-67.  

• González Ricoy, I. 2011. The republican case 

for workplace democracy. Accessed April 30, 

2014 at: 

http://www.academia.edu/3170903/The_Repu

blican_Case_for_Workpl 
ce_Democracy_Social_Theory_and_Practice_

2014_ Gosseries, A. 2008. Taking workplace 

democracy seriously. Politika (2008) 

Accessed April 30, 2014 at: 

http://politika.lv/article/taking-workplace-

democracy-seriously.  

• Gratton, L. (2003) Leading the democractic 

enterprise. Business Strategy Review, 14(4), 

5-12. 

• Harrison, J.S., & Freeman, R.E. (2004) 

Democracy in and around organizations: Is 

organizational democracy worth the effort? 

Academy of Management Executive, 18(3), 

49-53.   

• Hartley, J.F. (1996). Intergroup Relations in 

Organizations. In M. West (Ed.), Handbook of 

Work Group  

• Psychology (pp. 397-433). Chichester: Wiley. 
• Hatcher, T. (2002) Ethics and HRD: A new 

approach to leading responsible organizations. 

Cambridge: Perseus. 

• Hatcher, Tim. (2007) Workplace  Democracy:  

A  Review  of  Literature  and  Implications  

for  Human  Resource Development, 

http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED504672.pdf.  

• Heller, F., Pusic, E., Strauss, G. & Wilpert, B. 

(Eds.) (1998), Organizational Participation - 

Myth and Reality. Oxford: Oxford University 

Press. 

• Holtzhausen, D.R. (2002) The effects of 

workplace democracy on employee 

communication behavior: Implications for 

competitive advantage. Communication 

Research, 12(2), 30-48. 
• IDE International Research Group (1992). 

Industrial Democracy in Europe Revisited. 

London: Oxford  

• University Press. 

• Kesen, Mustafa. (2015) Investigating the 

Effects of Organizational Democracy and 

Organizational Identification on Job 

Satisfaction: A Filed Study on Retail Industry, 

IIB INTERNATIONAL REFEREED 

ACADEMIC SOCIAL SCIENCES 

JOURNAL,  issue 19. Doi: 

10.17364/IIB.20151912613,  

http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.

com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8

c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7K

NV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Sig

nature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk

%3D.  

• KERR, J., (2004) The Limits Of 

Organizational Democracy, Academy of 

Management Executive, (18)3. 

• Markowitz,  L.  (1996) Employee  

participation  at  the  workplace:  Capitalist  

control  or  worker  freedom?  Critical 

Sociology, 22(1), 89-103. 
• Mason, R.M. (1982) Participatory and 

Workplace Democracy: A Theoretical 

Development  in Critique of  Liberalism. 

Carbondale, Ill: Southern Illinois University 

Press. 

• Mayer, R. (2001) Robert Dahl and the right to 

workplace democracy. Review of Politics, 63, 

221-247. 

• O�Neill, M. 2008. Three Rawlsian routes 

towards democracy. Revue de Philosophie 

Économique, 8(2): 29-55. 
• Pateman, C. (1970) Participation and 

Democratic Theory. Cambridge: Cambridge 

University Press. 

• Pausch, Markus. (2013),Workplace 

Democracy, The Innovation Journal: The 

Public Sector Innovation Journal, Volume 

19(1).  
• Proudhon, P.-J. (2010) What is Property? An 

inquiry into the principle of right and of 

http://www.joe.org/joe/2002october/comm2.php
http://www.joe.org/joe/2002october/comm2.php
http://www.academia.edu/3170903/The_Republican_Case_for_Workpl
http://www.academia.edu/3170903/The_Republican_Case_for_Workpl
http://politika.lv/article/taking-workplace-democracy-seriously
http://politika.lv/article/taking-workplace-democracy-seriously
http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED504672.pdf
http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7KNV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Signature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk%3D
http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7KNV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Signature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk%3D
http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7KNV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Signature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk%3D
http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7KNV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Signature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk%3D
http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7KNV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Signature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk%3D
http://crawl.prod.proquest.com.s3.amazonaws.com/fpcache/1933424764e4cf34babd2ce3db8c7fe3.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJF7V7KNV2KKY2NUQ&Expires=1471715683&Signature=Nj7y5lOCKDz1WyTAEIMvQ1LQIPk%3D


   
 
 

 های بخش عمومی های دموکراسی سازمانی در سازمانپردازی و شناسایی ابعاد و شاخص مفهوم: همکارانزارع و   32

 

 

 

government. Auckland, New Zealand: The 

Floating Press. 

• Rothschild, J. (1992) Feminism, in G. Szell 

(ed.), Concise Encyclopedia of Participation 

and Co-Management, (pp. 356-362), Berlin: 

Walter de Gruyter. 

• Schurman, S. J., and Eaton, A.E., (1996), 

Labor and Workplace Democracy: Past, 

Present, and Future, Labor Studies journal, 

Vol. 21, No. 2, PP: 3-24. 
• SEÇER, B., (2009) Endüstriyel demokrasi: 

���iler in y›netime kat�lmas�ndan i��i  
kat�l�m�na, ‚ imento ��veren Dergisi, 19-35,  

http://www.ceis.org.tr/dergi  Docs 

/makale240.pdf. 

• Spritzer, G, (2007) Giving  peace  a chance:  

Organizational  leadership,  empowerment, 

and peace, Journal of Organizational 

Behavior, 28, 1077-1095.  
• Swidorski,  C.    (2000)  Political  science,  the  

labor movement,  and  the  struggle  for  

freedom  of  expression.  New Political 

Science, 22(3), 319-341. 
• Tavares, K. D.O (2011), EVALUATING 

ORGANIZATIONAL DEMOCRACY, A 

THESIS for the degree of Master of Arts, 

University of Oregon, 

https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstre

am/handle/1794/12139/Tavares_Kelly_de_Oli

veira_ma2011fa.pdf?sequence=1. 

• Viggiani,  F.A.  (1997) Democratic  

hierarchies  in  the  workplace:  Structural  

dilemmas  and  organizational  action. 

Economic and Industrial Democracy, 18, 231-

260. 

• Uvalic,  M., (1996) People�s  Capitalism: 
Profit Sharing and Financial Participation in 

Capitalist Enterprises, in U. Pagano and R. 

Rowthorn (eds) Democracy  and Efficiency  

in  the Economic Enterprise, London: 

Routledge. 

• Van der Vliet, M. (2012) An alternative 

organizational model: Workplace democracy. 

Masters Thesis. Department of Organization 

and Strategy, Faculty of Economics and 

Business Administration, Tilburg University, 

Tilburg, The Netherlands. 
• Weber, Wolfgang G (2001).Threats to and 

Prospects for Organizational Democracy 

Research, International Conference 

"Participation Between Markets and 

Organizational Democracy", University of 

Technology Munich, Feb. 16th / 17th, 2001.    

• Weber, Wolfgang G. Unterrainer, Christine 

and Birgit E. Schmid (2009) Organizational 

Democracy and worker orientations, Journal 

of Organizational Behavior 2009, Vol. 30, pp 

1127-1149, 

https://www.uibk.ac.at/psychologie/mitarbeite

r/weber/docs/organizational-democracy-and-

prosocial-worker-orientations.pdf. 

• Worldblu, (2014), 

http://www.worldblu.com/democratic-

design/principles.php.  

• Yazdani, N., (2010). Organizational 

democracy and organization structure  link:  

role of  strategic  leadership &  environmental 

uncertainty, Business Review, 5 (2), 51-73. 

 

 

 

 

 

 

https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstream/handle/1794/12139/Tavares_Kelly_de_Oliveira_ma2011fa.pdf?sequence=1
https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstream/handle/1794/12139/Tavares_Kelly_de_Oliveira_ma2011fa.pdf?sequence=1
https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstream/handle/1794/12139/Tavares_Kelly_de_Oliveira_ma2011fa.pdf?sequence=1
https://www.uibk.ac.at/psychologie/mitarbeiter/weber/docs/organizational-democracy-and-prosocial-worker-orientations.pdf
https://www.uibk.ac.at/psychologie/mitarbeiter/weber/docs/organizational-democracy-and-prosocial-worker-orientations.pdf
https://www.uibk.ac.at/psychologie/mitarbeiter/weber/docs/organizational-democracy-and-prosocial-worker-orientations.pdf
http://www.worldblu.com/democratic-design/principles.php
http://www.worldblu.com/democratic-design/principles.php

	Untitled

