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Abstract  

Organizational democracy represents a situation in which the 
organization gives its employees the opportunity to participate in the 
organization's management and provides the conditions for 
participation in organizational decisions. Considering the diversity 
and changeability of the concept of organizational democracy, this 
research seeks to understand and interpret this phenomenon with a 
phenomenography approach.The philosophy of the research is 
interpretive, and its implementation method is qualitative and 
phenomenography. The data collection method is field and interview 
tool is used. The community of participants of the research was the 
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employees of the Social Security Organization, which was sampled by 
the maximum diversity method and 32 employee were interviewed. 
Based on the analysis of the research findings, it was determined that 
there are eight methods of experiencing democracy in the 
organizational environment, which include: Thriving, realization of 
public will, power to change the process, rule of law, professional 
ethics, employee empowerment, collaborative decision-making and 
responding to clients. Based on research findings, descriptive classes 
in five levels of personal development (Thriving and empowerment), 
process-oriented (participatory decision-making and the power to 
change the process), culture-oriented (rule of law and professional 
ethics), organizational management (realization of public will) And 
society-oriented (answering to clients), which is a sign of the existence 
of structural and hierarchical differences in addition to their semantic 
differences. 

Keywords: democracy, phenomenography, realization of public will 
and pluralism. 

Introduction 

With the emergence of economic interdependence, continuous 
technological advancement and globalization, human capital in 
organizations has been introduced as a competitive advantage. This 
factor changed the paradigm and moved towards considering the 
rights of employees, representing them and empowering them. Among 
the alternative models, an ethical and efficient way to manage 
organizations is workplace democracy. The idea of organizational 
democracy dates back to the ancient ideas of the history of the Greek 
citizens of Athens, whose democratic system is called the Polish.  
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The Greek idea of democracy was shaped by the eminent political 
doctrine, principles that applied Western liberal institutions in the late 
18th and early 19th centuries (Ahmed et al., 2019). 
Democracy in the workplace is vital for increasing organizational 
ownership, improving competitiveness and belonging (Odiwo et al., 
2022) and can also be a motivation to participate in entrepreneurship 
(Pausch, 2013). Employees in the organization must be able to 
participate in organizational decisions in order to protect their interests 
(Eidlin & Uetricht, 2018). Democracy in the workplace makes the 
voice of the employees flow in the corporate governance and the 
relations of the employees with the organization are improved and 
they can discuss about the terms and conditions of work and the core 
of entrepreneurship is not limited to the management (Palladino, 
2021). Employee participation in decision-making leads to high levels 
of innovation, superior competence, and employee satisfaction (Blige 
et al., 2020). Other researchers consider organizational democracy to 
be effective in various social, managerial, cultural and environmental 
fields (Geckil, 2022). 
Based on this, considering the pluralism of the concept of democracy 
in the workplace, this research has adopted a phenomenography 
research strategy on the concept of democracy in the workplace and 
describes the diversity of the meaning of the employees' experiences 
of it.  

Literature Review 

According to (Pausch, 2013), a democratic work environment requires 
different criteria: goal and vision, transparency, discourse and 
listening, fairness and dignity, responsibility, individual and 
collective, choice, honesty, decentralization and thinking and 
evaluation. According to (Anderson, 2017), employees in the 
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workplace need a voice to protect them from employers' abuse of 
power. in a way that gives them power, status, respect and 
independence in the work environment. (Blige et al., 2020) believe 
that the basis of democracy in the organization is the redistribution of 
power and the creation of ethical business. All organizations try to 
achieve democracy so that they can achieve their goals, order and 
peace prevail in the organization and maintain organizational stability. 
Employee ownership is a developed form of workplace democracy in 
which employees have an organizational stake and have a higher 
emotional interest in the success of the organization (Odiwo et al., 
2022). 
Democracy in the workplace is conceptualized in the majority of 
rights, actions and procedures that emphasize direct and indirect 
participation in work processes (Borve & Kvande, 2022). Five distinct 
components of democracy in the workplace include: criticism, 
openness, fairness, equality and accountability (Odiwo et al., 2022). 
(Breen, 2015) considers a democratic organization to be an 
organization in which employees have the right to participate in 
governance and determine internal regulations and future directions 
with their participation. 

Methodology 

In this research, interpretive research philosophy, inductive research 
approach, phenomenological research strategy and qualitative 
research method were selected and the data collection method was 
semi-structured interview. The reason for choosing this method is to 
describe the difference in people's understanding of the studied 
phenomenon. Phenomenography refers to a set of concepts or 
different descriptive classes related to the studied phenomenon 
(Mojereb, Legzian & Mortazavi, 2017). Phenomenography, an 
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experimental approach to recognize the different qualitative ways that 
people have experienced and understand the different aspects of the 
world around them (2020, Hajar). The participants in this 
phenomenological strategy are people who have experienced the 
desired phenomenon and have a complete understanding of it. The 
participants in this research were employees of the Social Security 
Organization. In this study, theoretical saturation was achieved after 
25 interviews, but due to the increase in the diversity of viewpoints, 
the interviews continued until 32. 

Discussion and Results 

Based on the results of the research with the phenomenological 
strategy, the meanings and interpretations of democracy in the 
organization were determined and showed that democracy in the work 
environment with the titles of Thriving, realization of public will, 
power to change the process, rule of law, professional ethics, 
employee empowerment, collaborative decision-making and response 
to The client is introduced. 

Conclusion 

From the point of view of the hierarchy of this commentary, five levels 
have been proposed, which is Thriving and empowerment at the 
lowest level, which means individual development, then collaborative 
decision-making and the power to change the process at the process-
oriented level, the rule of law and professional ethics at the higher 
level, which means culture-oriented, realizing the will. General is 
introduced at the management level of the organization and finally, 
accountability to the client at the highest level, i.e. community-
oriented. 
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 در سازمان یدموکراس يدارنگاریپد

 زادهعلیمهدي 
نشگاه دا ،یمنابع سازمان تیریدانشکده مد ،یمنابع انسان تیریگروه مد اریاستاد

 رانیتهران، ا ن،یام
  

  مسعود شریعتی
نشگاه دادانشکده مدیریت منابع سازمانی، استادیار گروه مدیریت منابع انسانی، 

 تهران، ایران  ،امین
  

 رادپرویز نوروزي
ز، دانشگاه دانش البر ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریارشد رشته مد یکارشناس

 رانیا ن،یقزو

 چکیده 
دموکراسی سازمانی بیانگر موقعیتی است که در آن سازمان به کارکنان خود فرصت مشارکت در امر اداره 

هاي سازمانی را فراهم آورد. با توجه به گیريسازمانی را داده است تا شرایط سهمیم شدن در تصمیم
ذیري مفهوم دموکراسی سازمانی، این پژوهش بدنبال درك و تفسیر این پدیده با رویکرد پتنوع و تغییر

فلسفه پژوهش تفسیري، روش اجراي آن کیفی و از گونه پدیدارنگاري است. روش  پدیدارنگاري است.
ها، استفاده شده است. جامعه ها، میدانی است و از ابزار مصاحبه براي گردآوري دادهگردآوري داده

گیري شده کنندگان تحقیق، کارکنان سازمان تامین اجتماعی است که به روش بیشینه تنوع، نمونهشارکتم
هاي تحقیق، هشت روش تجربه کردن براساس تحلیل یافته نفر مصاحبه انجام شده است. 32و با 

خلاق ون، ادموکراسی در محیط که شامل: شکوفایی، تحقق اراده عامه، قدرت تغییر فرایند، حاکمیت قان
 گیري مشارکتی و پاسخگویی به ارباب رجوع، وجود دارد.اي، توانمندسازي کارکنان، تصمیمحرفه

هاي تحقیق، طبقات توصیفی، در پنج سطح توسعه فردي (شکوفایی و توانمندسازي)، براساس یافته
اخلاق  انون ومحوري (حاکمیت قگیري مشارکتی و قدرت تغییر فرایند)، فرهنگفرایندمحوري (تصمیم

محوري (پاسخگویی به ارباب رجوع) قرار گرفته اي)، مدیریت سازمانی (تحقق اراده عامه) و جامعهحرفه
 مراتبی در کنار تفاوت معنایی آنها دارد.است که نشان از وجود تفاوت ساختاري و سلسله

 ییگراتحقق اراده عامه و کثرت ،يدارنگاریپد ،یدموکراس ها:کلیدواژه

                                                           
  :نویسنده مسئولAlizadehmehdi598@gmail.com 
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 همقدم
یه انسانی وقفه فناوري و جهانی شدن، سرمابا ظهور وابستگی متقابل اقتصادي، پیشرفت بی

ها به عنوان مزیت رقابتی معرفی شد. این عامل باعث تغییر پارادایم و حرکت به در سازمان
هاي سمت درنظر گرفتن حقوق کارکنان، نمایندگی و توانمندسازي آنها شد. در میان مدل

ها، دموکراسی در محیط کار حل اخلاقی و کارآمد براي مدیریت سازمانجایگزین، راه
هاي باستانی تاریخ شهروندان یونانی آتن که است. ایده دموکراسی سازمانی به قدمت ایده

گردد. ایده یونانی در مورد سیستم دموکراتیک تحت عنوان پولیش نام دارد، بر می
غربی  گرفت، اصولی که نهادهاي لیبرال دموکراسی توسط دکترین برجسته سیاسی شکل

 ).Ahmed et al., 2019را در اواخر قرن هیجدهم و اوایل قرن نوزدهم، بکار گرفتند (
مفهوم دموکراسی در محیط کار بیانگر دادن فرصت به کارکنان جهت گفتمان در 

هاي سازمانی است. دموکراتیک کردن محیط کار گیريها و جهتگیريخصوص تصمیم
 ها مشارکت کنندگیرياین معناست که به کارکنان اجازه داده شود تا در تصمیمبه 

)Odiwo et al., 2022 دموکراسی محیط کار، اغلب مترادف با عبارت مختلفی .(
تعیینی، دموکراسی صنعتی، خودمدیریتی، مدیریت مشترك، کنترل کاري، هم همچون:

است  ندگی کاري در نظر گرفته شدهانسانی کردن محیط کار، مشارکت رسمی و کیفیت ز
)Borve & Kvande, 2022.(  عناوین دیگر دموکراسی سازمانی شامل: دموکراسی

صنعتی، دموکراسی محل کار، مالکیت کارمند، مدیریت مشارکتی و مشارکت کارکنان 
 ).Grabowski , 2022(گیري، است در تصمیم

هاي ایز آسانی بین سازمانهیچ مدل واحدي از دموکراسی در محیط کار و هیچ تم
دموکراتیک و غیردموکراتیک وجود ندارد همچنین هیچ تعریف شفافی از دموکراسی در 
محیط کار وجود ندارد. دموکراسی یک مفهوم مورد مناقشه است. مشارکت کارکنان در 

حوزه  هاي مختلفی در اینهاي سازمانی با اهمیت است اما نگرش ها و تکنیکگیريتصمیم
اي در ماهیت مشارکت کارکنان در بین دارد. معناي مشارکت، مبهم و تنوع گسترده وجود

هاي مختلف، از هاو کشورها وجود دارد. مشارکت وسیع کارکنان در زمینهسازمان
هاي نمایندگی در هیات مدیره و کمیته هاي مدیریت تا ایفاي نقش فعال در اداره برنامه

 ).Breen, 2015(شود را شامل می اي منابع انسانیآموزشی و توسعه
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تحقیقات و گزارشات نشان از وجود  بدبینی، سرخوردگی و بیگانگی در سطوح پایین 
 & Butcher(سازمان است و نقش دموکراسی در بستر سازمانی نادیده گرفته شده است 

Clarke, 2002هاي کنترل، ساختارهاي ). با توجه به وجود سلسله مراتب، مکانیسم
انسانی هايها، فضاي کمی جهت حاکمیت ارزشتی و بوروکراسی در سازمانحاکمی

هایی مانند: آزادي، برابري و شفافیت در سازمان است، اما دموکراسی باعث جریان ارزش
شامل: دو استدلال اصلی جهت پرداختن به دموکراسی ). Blige et al., 2020شود (می
حیط کار و کمک کردن به نحوه استفاده از به رسمیت شناختن صداي کارکنان در م اول

 & Hirvonenآن و دوم، بیانگر مقابله با زوال رفتن استانداردهاي عزت اجتماعی است (

Breen, 2020(هاي برابر زمینه برابري جنسیتی را توسعه داده است و فرصت ،. دموکراسی
 ). Park، 2021 آورد (را جهت مشاغل فراهم می

کارمند شامل حق فرماندهی از یک سو، وظیفه تبعیت از سوي دیگر -رابطه بین کارفرما
دن هاي کارگري باعث رسیگیري جنبشاست. پیشرفت حقوق شهروندي در کار و شکل

، 2016 کارمند شده است (-گیري ارتباط جدید کارفرمابه دستاوردهاي جدید و شکل

Hyman(رقابت  ت سیاسی، افزایش. تحولات در فناوري و اینترنت، تغییرات نسلی، تحولا
هاي کاري و مسئولیت اجتماعی از جمله  دلایل اصلی اعمال دموکراسی و تغییر در رویه

 ).Cosan & Gulova،2014(در سازمان است 
را در افزایش تعلق خاطر محققان دموکراسی سازمانی، پیامدهاي مختلف آن

قدامات دموکراتیک در سازمان انند. ادسهامداران، نوآوري و بهبود عملکرد سازمانی می
شود اي و افزایش کارایی نیروي کار میمنجر به حذف رفتارهاي غیرحرفه

)2022،Geckil.(  مدیرانی که در دموکراتیزه کردن محیط کار قصور کنند، منجر به
نابرابري، کاهش صداي کارکنان، کارکنان پراسترس، پایین آمدن تعهد کاري، کاهش 

شوند زیرا آنها از حق مشارکت در فرایندهاي ن روحیه کارکنان میوري و ضعیف شدبهره
گیري ). زمانیکه تصمیمOdiwo et al., 2022گیري سازمان محروم خواهند شد (تصمیم

در سازمان توسط تعداد محدودي از افراد در راس سازمان گرفته شود، منجر به عدم تعلق 
). بسیاري از مسایل همچون Odiwo et al., 2022شود (خاطر و قضاوت مغرضانه می

ادبی، سمی بودن و مسایل روانی در محیط کار، ناشی از نبود قلدري در محیط کار، بی
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). سه پیامدهاي عملیاتی دموکراسی شامل: ایجاد Odiwo et al.,) 2022دموکراسی است
جود وقدرت برابر یا بیشتر کارکنان از مدیران و سایر ذي نفعان، خلق کنترل مشترك و ب

 & Hirvonenآمدن صداي تاثیرگذار جهت مشروعیت و عدالت سازمانی است (

Breen, 2020هاي انجام شده، در خصوص اهمیت و ضرورت پرداختن به ). طبق بررسی
 توان به موارد زیر اشاره کرد:مفهوم دموکراسی در محیط کار می

 : اهمیت و ضرورت پژوهش1شکل 

 

شت  متعدد از مفهوم دموکراسی در محیط کار، این تحقیق بر این اساس، باتوجه به بردا
بدنبال اتخاذ استراتژي پژوهشی پدیدارنگاري بر مفهوم دموکراسی در محیط کار داشته و 

شرح کند. سوالات پژوهشی بهتنوع پذیري معناي تجارب کارکنان از آن را توصیف می
 زیر است:

 وکراسی در محیط کار وجود دارد؟چه تفاوت هایی در تجربه کارکنان از مفهوم دم .1
چه معنایی به تجارب متفاوت کارکنان از مفهوم دموکراسی در محیط کار قابل انتساب  .2

 است؟
از  کارکنان تجارب متفاوت معانی کننده مرتبط و تمییزدهنده ساختاري روابط .3

 کدامند؟ دموکراسی در محیط کار

 دموکراسی در 

 سازمان

تحقق برابري 

 جنسیتی

سمیت بخشیدن ر

به صداي  عزت 

 اجتماعی
کاهش و کنترل 

رفتارهاي منفی 

تغییر پارادایم 

در سرمایه 

ایجاد تعلق 

 خاطر

همسویی 

منافع فردي و 

توزیع قدرت 

 در سازمان

حاکمیت 

هاي ارزش

نداشتن رویکرد و 

مدل واحد در 
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 پیشینه نظري پژوهش
 کارشناسی دموکراسی در محیط مفهوم

براساس فلسفه دموکراسی، ذهنیت دموکراتیک شدن کار، این است که هر فردي در 
هاي اصلی شامل: ذهن و بدن، سلامتی و زندگی خود در سازمان باید کارگیري سرمایهبه

ب زنی جمعی را به قلگیري داشته باشد. دموکراتیزه کردن کار، اصل چانهحق تصمیم
 کنند، در مورد اهدافگذاري میه در کار خود سرمایهها تزریق کرده تا کسانی کشرکت

). مفهوم Battilana et al., 2022و ابزار تلاش مشترك، نظر جمعی داشته باشند (
شناختی از یونان باستان و از ترکیب دو لغت دموس (عمومی) و دموکراسی از نظر ریشه

. گر شهروند استکراتوس (حاکمیت) به معناي حاکمیت مردم است. کلمه عمومی بیان
شهروند در حال توصیف مردان آزاد بود. فرهنگ لغت دموکراسی را رژیم مبتنی بر 

کند. دموکراسی سازمانی، مشارکت اعضاي سازمان در حاکمیت مردمی تعریف می
 ).Eris & Bucak, 2018گیري در سازمان است (فرایندهاي مدیریت و تصمیم

اري دموکراتیک مستلزم معیارهاي یک محیط ک (Pausch, 2013)طبق دیدگاه 
مختلف: هدف و چشم انداز، شفافیت، گفتمان و گوش کردن، انصاف و کرامت، 

 .پذیري، فردي و جمعی، انتخاب، صداقت، تمرکززدایی، تفکر و ارزیابی استمسئولیت
کارکنان در محیط کار نیاز به صدایی دارند تا آنها را در  (Anderson, 2017)از نظر 
استفاده کارفرمایان از قدرت محافظت کند. به صورتیکه به آنها قدرت، جایگاه،  وءبرابر س

مبناي دموکراسی در سازمان  )Blige et al., 2020احترام و استقلال در محیط کار بدهد. (
 را توزیع مجدد قدرت و ایجاد کسب و کار اخلاقی می دانند. 
یک مانند صداي کارکنان، دموکراسی در محیط کار جهت تحقق مفاهیم دموکرات

استقلال، اقتدار فردي و مشارکت در موضوعات موثر بر زندگی سازمانی، حیاتی است. از 
)، دموکراسی در محیط کار به کارکنان اجازه  (Gekil,Akpinar&Tas,2017نگاه 

گیري سازمانی حضور داشته باشند. طبق گفته دهد تا در فرایند تصمیممی
Peterson&Soangs,2005)اي از ترتیبات )، دموکراسی در محیط کار، مجموعه

منفعت  گیري، نفوذ وفردي است که منجر به ایجاد ارتباط بین تصمیمساختاري یا میان
شود. دموکراسی در محیط کار، در غالب حقوق، کارکنان در سطوح مختلف سازمانی می
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یم و غیرمستقیم در سازي شده است که به مشارکت مستقهاي مفهوماقدامات و رویه
). پنج مولفه متمایز از Borve & Kvande, 2022فرایندهاي کاري تاکید دارد (

یري است پذدموکراسی در محیط کار شامل: انتقاد، باز بودن، انصاف، برابري و مسئولیت
)Odiwo et al., 2022) .(Breen, 2015( داند یک سازمان دموکراتیک را سازمانی می

 اند و با مشارکت یکدیگر مقرراتان حق مشارکت در حکمرانی را داشتهکه در آن کارکن
  .کنندگیري هاي آینده را تعیین میداخلی و جهت

د هایی براي متقاعمشارکت که در آن از تکنیکسه سطح مشارکت شامل: اول: شبه
یریت کنند که قبلاً توسط مدکردن کردن کارکنان جهت پذیرش تصمیماتی استفاده می

گیري فته شده است. دوم، مشارکت جزئی که در آن کارکنان قدرت برابر جهت تصمیمگر
توانند بر روي آنها تاثیرگذارند. سوم، در مورد نتایج تصمیمات نداشته بلکه فقط می

مشارکت کامل که در آن هر کارمندي قدرت برابر جهت تعیین نتایج تصمیم دارند. 
)2016 ،Coutinho گیري سازمان جریان سطوح مختلف تصمیم).صداي کارکنان در

دارد. سطح اول آن، مربوط به وظایف کاري و نحوه انجام وظایف است. سطح دیگر، 
علاقه کارکنان جهت ابراز نگرانی در مورد شرایط عمومی نظیر عضویت (معمولا از طریق 

 ،هاي کاري، کیفیت محیط کاريها و مشوقاشتغال) در سازمان است که شامل پاداش
ی، انداز و پیشرفت شخصهاي ارتقاء، است زیرا از منظر چشمهاي آموزشی، سیاستفرصت

هاي کلی گیري، سیاستکنند. سطح سوم تصمیمبرخی از کارکنان احساس ناعدالتی می
بجایی سپاري مشاغل، جاشرکت است، تصمیمات مربوط به تغییر در خطوط محصول، برون

، 2020ها و جامعه تاثیرگذار باشد (ان، خانوادهتواند به شدت بر کارکنشرکت می
Hirvonen & Breen.( 

) از هفت سازه Geckil, & Tikici, 2016مقیاس دموکراسی سازمانی براساس نظر (
تئوریکی تشکیل شده که شامل: مشارکت، انتقاد، شفافیت، عدالت، برابري، 

تقال عنوان فرایند ان پذیري و تقسیم قدرت است. دموکراسی در محیط کار بهمسئولیت
گیري از مالکان محیط کار و مدیران به کارکنان است. دموکراسی سازمانی قدرت تصمیم

با  دهد این مفهومها مشارکت میگیريمانند دموکراسی سیاسی، کارکنان را در تصمیم
ساختار سازمانی پیشرفته که در آن به افراد فرصت داده تا خود را بهبود بخشیده و 
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ن شود. دموکراسی به عنواادهایشان را در ساختار به نمایش بگذارند، توصیف میاستعد
اي از حکمرانی پدیدار شده و با مفهوم دموکراسی سازمانی مطرح شد. براي اینکه گونه

بتوان در خصوص دموکراسی سازمانی و یا سازمان دموکراتیک صحبت کرد، کارکنان 
ها مشارکت کنند، از تصمیمات و عملکرد گیريباید بتوانند به طور مساوي در تصمیم

مدیریت مطلع و منتقد، با آنها رفتار منصفانه شود و مدیران سازمانی پاسخگو باشند. به 
تنها باید حالت برابري را بین اعضاي سازمان و ذینفعان همین دلیل دموکراسی واقعی نه
 Blige( یز پرداخته بپردازددلیل وجودي خود سازمان نخارجی ایجاد کنند، بلکه باید به

et al., 2020 .( 
 )Butcher & Clarke, 2002گیري، پذیرش هاي تصمیم) اعطاي  قدرت و مسئولیت

منافع مختلف و ایجاد مالکیت روانشناختی را جز اصول مشترك دموکراسی معرفی 
دموکراسی سازمانی را  Weber, Unterrainer & Hoge) 2020 ,کنند. از منظر (می
ي لنگرگاه ساختار-گیري سازمانیسه شاخص: اول، تمرکز بر روي ساختار تصمیم در

مشارکت کارکنان در مالکیت -، دوم، تمرکز بر وضعیت دارایی-مشارکت کارکنان
مشارکت ادراك شده فردي در -و سوم، تمرکز بروي مشارکت واقعی کارکنان -جمعی
 .اندتعریف کرده -گیري سازمانیتصمیم

یط کار، اجراي اصول دموکراتیک و سیاسی در محل کار است. دموکراسی مح
دموکراسی محیط کار، دنبال کننده اهداف اخلاقی، توسعه اقتصادي و اجتماعی است. 

ري و حقوق پذیدموکراسی در محیط کار با این اعتقاد شکل گرفته تا از طریق مسئولیت
ی شکوفایی و توسعه اخلاق شهروندي بجاي اطاعت و اجراي دستورات با کارایی فنی، به

بیشتري دست یابد. دموکراسی محیط کار متفاوت از مدیریت مشارکتی است که به 
کارکنان سطوح پایین اجازه داده شود تا نظرات خود را مدیریت سطوح بالاتر انتقال دهند. 

شود مدیریت مشارکتی به دلیل انگیزه روانی بجاي دلایل اخلاقی و دموکراتیک انجام می
)2015 ،Nielsen.( 

Lee & Edmondson,2017) در بررسی خود در خصوص سازماندهی با (
گرایانه و بوروکراسی، مدیریت انسانمراتب کمتر، سه حوزه تحقیقی سازمان پساسلسله

دموکراسی سازمانی را شناسایی کردند. سازمان پسابوروکراتیک، مشابه اشکال سازماندهی 
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پذیر، پاسخگو و نوآور باشند. شوند که انعطافراحی میاي طشبکه و بازار، به گونه
و بر  هاي خودگردان بودهرویکرد مدیریت منابع انسانی، مشابه مدیریت مشارکتی و تیم

بهبود تجربه فردي در محیط کار با تغییر روابط بین مدیران و زیردستان در جهت 
شارکتی گیري مدر تصمیم رضایتمندي و ایجاد انگیزه متمرکز است. دموکراسی سازمانی،

گیري در مورد کار و محیط کاري شود و به کارکنان اختیار تصمیمو همکاري اعمال می
  .را می دهد

 ) (Cortes,2019 مشارکت اثربخش، برابري راي ، درك روشن و دقیق، کنترل
 ,Atac & Kose)(. دانددستور کار و حضور فعال را جز اصول کلی دموکراسی می

کند، حقوق و آزادي به عنوان احترام راسی را با آزادي در سازمان معرفی میدموک2017
ها، قضاوت عادلانه در سیستم پاداش و تنبیه، آزادي کارمندان براي انجام به حقوق اقلیت

گذاري شفاف اطلاعات در سازمان، خودمدیریتی کارکنان هاي سیاسی، به اشتراكفعالیت
 .در سازمان است و ایجاد فرصت جهت مخالفت باز

یري گکه تصمیمدموکراسی سازمانی به عنوان یک سازه در سطح سازمان است جایی
مشارکتی، اجباري و به طور مستقیم از طریق مجمع عمومی و یا غیرمستقیم از طریق 

). سه Verdorfer & Weber، 2016نمایندگان کارکنان در هیات مدیره اعمال شود (
گیري (حق مشروع براي مشارکت و زمانی شامل: حق تصمیمبعد اصلی در دموکراسی سا

اعمال نفوذ در مدیریت مستمر سازمان)، فرهنگ دموکراتیک (جوي براي گفتمان، 
، 2010مشورت و مذاکره) و مالکیت کارکنان (کارکنان به عنوان اعضاي تعاونی) است (

Moriartyارایه شده است:1هاي مختلف پدیده دموکراسی به شرح جدول شماره ). سازه ، 

 هاي مختلف دموکراسی در محیط کار: سازه1جدول 
 سازه هاي دموکراسی در محیط کار محقق

)Anderson, 2017( مشارکت در اداره 

)Pausch, 2013( 
کردن، انصاف و کرامت، انداز، شفافیت، گفتمان و گوشهدف و چشم

 بییی و تفکر و ارزیاپذیري، فردي و جمعی، انتخاب، صداقت، تمرکززدامسئولیت
)Blige et al., 2020( توزیع مجدد قدرت و ایجاد کسب و کار اخلاقی 
)Gekil,Akpinar&T

as,2017( 
 گیريحضور در تصمیم
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 .1جدول ادامه 
 سازه هاي دموکراسی در محیط کار محقق

)Borve & Kvande, 
2022( 

 مشارکت مستقیم و غیرمستقیم در فرایندهاي کاري

)Odiwo et al., 
2022( 

 پذیريانتقاد، باز بودن، انصاف، برابري و مسئولیت

)Breen, 2015( حق مشارکت در حکمرانی سازمان 
)Geckil, & Tikici, 

2016( 
 پذیري و تقسیم قدرتمشارکت، انتقاد، شفافیت، عدالت، برابري، مسئولیت

), 2020 (Weber, 
Unterrainer & 

Hoge 
 دارایی و مشارکت واقعیگیري، وضعیت ساختار تصمیم

(Ahmed et al., 
 حق برابر مشارکت، جابجایی آزاد اطلاعات و نمایندگی (2019

)2015 ،Nielsen( پذیري و حقوق شهرونديمسئولیت 
)2016 ،Verdorfer 

& Weber( 
 گیري، فرهنگ دموکراتیک و مالکیت کارکنانحق تصمیم

)Atac & 
Kose,2017( 

 آزادي

 وهشپیشینه تجربی پژ
) به ترجمه دموکراسی در محیط کار نوردیک Borve & Kvande, 2022در تحقیقی (

در ایالات متحده، پرداختند (یک شرکت معماري نروژي در نیویورك). این تحقیق به 
دهد که چگونه مدل دموکراسی در محیط عنوان مطالعه موردي به این پرسش پاسخ می

ها مصاحبه بود. تجارب د. ابزار گردآوري دادهشوکار در زمینه نهادي جدید ترجمه می
کاري این کارکنان حاکی از داشتن مهارت در همکاري یعنی همکاري با همکاران و 

گیري جمعی بود. انتقال آنها به محیط جدید، نشان ها و مشارکت در تصمیممدیران در تیم
ز با درجه بالایی ا داد آنها داراي تجربه دموکراسی هستند و دموکراسی در شرایط جدید

اعتماد و ارزش هایی مانند برابري و دموکراسی مورد پذیرش بودند. تحلیل ترجمه 
کنند. مشارکت مستقیم در بستر جدید نشان داد کارمندان به صورت تیمی همکاري می

 مشارکت غیرمستقیم با انتخاب نماینده کارکنان نهادینه شد. 
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 وريبه بررسی دموکراسی در محیط کار و بهره) Odiwo et al., 2022اي (در مطالعه
هاي ساختمانی در ایالت ادو نیجریه پرداختند. جامعه مورد مطالعه کارکنان در شرکت

امه ها از ابزار پرسشنشامل کارکنان چهار شرکت ساختمانی بود. به منظور گردآوري داده
. ابعاد ن استفاده شده استها از روش رگرسیوساختاریافته استفاده و به منظور تحلیل داده

باط منفی وري کارکنان ارتدموکراسی در محیط کار شامل انتقاد، شفافیت و برابري با بهره
 وري کارکنان ارتباط مثبت دارد. پذیري با بهرهداشته و ابعاد عدالت و مسئولیت

) به بررسی دموکراسی سازمانی در بخش Blige et al., 2020در تحقیق میدانی (
ی پرداختند. این تحقیق بدنبال بررسی ادراك دموکراسی به عنوان متغیر وابسته و خصوص

شناختی کارکنان به عنوان متغیر مستقل بیان شد. به منظور بررسی این متغیرهاي جمعیت
ارتباط، از روش تحلیل آماري معادلات ساختاري استفاده شد. نمونه آماري این تحقیق 

د و آبی در سطوح مختلف از شرکت متوسط و بزرگ، منطقه نفر از کارکنان یقه سفی 209
صنعتی کشور ترکیه بود. نتیجه تحقیق نشان داد، کارکنان متاهل و کارکنانی که داراي 
تخصص خوبی در شغل خود هستند، قدرت انتقاد بیشتري در کسب و کارشان داشته و 

تانی، مدیریت را صیل دبیرسالتحمشارکت بیشتري نسبت به بقیه کارکنان دارند. افراد فارغ
 دیدند. تر میالتحصیلان عادلانهنسبت به سایر فارغ

وري گیري وبهره) مشارکت کارکنان در فرایندهاي تصمیمDede, 2019در تحقیقی (
سازمان را مورد بررسی قرار داد. محقق دریافت که مشارکت کارکنان در فرایند 

حیط کاري خوب و افزایش رضایت و تعهد گیري باعث سهولت در اجرا، ایجاد متصمیم
علق یابد زیرا آنها احساس تشود. همچنین روحیه کارکنان افزایش میگیري میبه تصمیم

 دهد.وري را افزایش میکنند که به صورت مستقیم بهرهدر تیم سازمانی پیدا می
یرات تاثها و هاي انجام شده در حوزه دموکراسی سازمانی بیشتر بر روي مولفهپژوهش

اند، در حالیکه پژوهش حاضر با رویکرد کیفی دموکراسی بر سازمان پرداخته
شناسی دموکراسی سازمانی بوده که از حیث سهم پدیدارنگاري، بدنبال مفهوم

هاي مرتبط با حوزه دموکراسی سازمانی کمک کرده و در افزایی، به غناي پژوهشدانش
 هیم خواهد بود.درك و شناخت پدیده در بستر سازمانی، س
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 شناسی تحقیقروش
در این پژوهش، فلسفه پژوهش، تفسیري است. رویکرد پژوهش، استقرایی و راهبرد 
پژوهش پدیدارنگاري است. انتخاب پزوهشگر در روش پژوهش، کیفی است. گردآوري 

ساختاریافته استفاده شده است. دلیل انتخاب این روش ها  از روش مصاحبه نیمهداده
تفاوت درك و فهم افراد از پدیده مورد مطالعه است. پدیدارنگاري بیانگر توصیف 
هاي توصیفی متفاوت مرتبط با پدیده مورد مطالعه است اي از مفاهیم یا طبقهمجموعه

). پدیدارنگاري، یک رویکرد تجربی جهت تشخیص 1397(مجرب، لگزیان و مرتضوي،
هاي مختلفی از دنیاي ناخت جنبهتجربه شده توسط افراد و ش هاي مختلف کیفیروش

). پدیدارنگاري رویکردي است که Hajar، 2020اند، است (که درك کرده اطراف
هاي مختلفی که افراد از طریق آن پدیده را درك، مشاهده یا هدف آن توصیف روش

کنند و تمرکز آن بر روي تنوع درك تجربه (نه درك معناي پدیده) است تجربه می
)2022 ،Rosali, Erojo & Dicto.( تواند جداي از افرادي پژوهشگر پدیدارنگار نمی

). هدف اصلی تحقیقات Sin،2010اند، به تحقیق بپردازد (اي را تجربه کردهکه پدیده
ي، تفسیر سازپدیدارنگاري، تشخیص معانی مختلف کیفی از موضوع تجربه شده، مفهوم

پدیدارنگار ساختار و  ).Khan، 2014(هاي مختلف پدیده یا دنیا است و یا درك جنبه
اجزاي تجارب افراد (مفاهیم، روش دیدن و ادراك) را ارزیابی و در نهایت تصویري جامع 

 & Assarroudi، 2016کند. (هاي مختلف تجربه یک پدیده را ارایه میاز روش

Heydari.( 
ه یکسان تجرباي اي واحد را به گونهاز منظر پدیدارنگاران، افراد گوناگون پدیده

هایی وجود خواهد داشت که افراد متفاوت نخواهد کرد، بلکه در این باره طیفی از شیوه
کنندگان ). مشارکت1390فرد و کاظمی، کنند (دانایییک پدیده را درك و یا تجربه می

در این راهبرد پدیدارنگاري، افرادي هستند که پدیده مورد نظر را تجربه و نسبت به آن 
کنندگان این پژوهش، کارکنان سازمان تامین امل داشته باشند. مشارکتشناخت ک

نفر از  20هاي اجتماعی هستند. تجربه تحقیقات پدیدارنگاري نشان داده است اگر داده
هاي مختلف تجربه کردن پدیده، مطلعین گردآوري شود، معمولاً براي کشف تمام راه

گیري با توجه به روش، اهبرد نمونهر  .)Larsson & Holmstrom، 2007کافی است (
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هاي تجربه افراد نزد یک گروه است، از نوع بیشینه تنوع انتخاب که اساساً بدنبال تفاوت
مصاحبه اشباع   25شد تا تغییرپذیري به حداکثر ممکن خود برسد. در این مطالعه پس از 

هاي ه داشت. ویژگیادام 32ها مصاحبه تا نظري حاصل شد اما بدلیل افزایش تنوع دیدگاه
 صورت جدول زیر است: کنندگان بهشناختی مشارکتجمعیت

 کنندگان: ویژگی توصیفی مشارکت2جدول 
 تحقیق کنندگانمشارکت

 جنسیت
 14 زن
 18 مرد

 سن

 7 سال 30زیر 
 9 سال 40تا  30بین 
 11 سال 50تا  40بین 
 5 سال 60تا  50بین 

 تحصیلات
 12 کارشناسی

 14 اسی ارشدکارشن
 6 دکتري

هاي مصاحبه از روش دالگرن و فالسبرگ استفاده شده است. به منظور در تحلیل داده
بررسی روایی پژوهش، نتایح تحقیق با تعدادي از کارکنانی که از سایر واحدها در جلسات 
مصاحبه، حضور نداشتند مطرح و به تایید رسید (روایی ارتباطی) و همچنین به منظور 

رسی پایایی، نتایج تحقیق با یک متخصص پدیدارنگاري بررسی و مورد توافق قرار بر
تنوع  کنندگان تحقیق با هدف دستیابی به حداکثرگرفت. علاوه بر این در انتخاب مشارکت

 گیري انجام شد.نمونه و دیدگاه، از واحدها و مشاغل مختلف نمونه

 هاي پژوهشیافته
 طبقات توصیفی

نجام شده، هشت طبقه توصیفی از تجربیات کارکنان از پدیده دموکراسی براساس تحلیل ا
 هاي شکوفایی، تحقق اراده عامل،در محیط کار پدیدار شد که شامل: دموکراسی به مثابه

گیري اي، توانمندسازي کارکنان، تصمیمقدرت تغییر فرایند، حاکمیت قانون، اخلاق حرفه



 225 |همکاران  و زادهعلی | در سازمان یدموکراس يدارنگاریپد

 

ب ست. هر طبقه توصیفی بیانگر بخشی از تجارمشارکتی و پاسخگویی به ارباب رجوع ا
 کارکنان از پدیده دموکراسی در محیط کار است.

الف) دموکراسی به مثابه شکوفایی: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی عبارت است از 
هاي فردي. افق بیرونی این مفهوم که دموکراسی در آن رشد استعدادها و بروز قابلیت

در گفتمان شکوفایی مدیریت سازمان با سبک خردورزانه؛  تجربه شده، رشد است.
ساز برمبناي تعامل مشارکت آحاد کارکنان را براي ساخت سازمانی پیشرو و آینده

انگیزد. هاي توسعه سازمانی برمیحداکثري و قانومند معطوف به معیارها و شاخص
بنیان، ، سازمان دانشهاي مختلف مانند: نظام تشویق و تنبیه رشدمدارشکوفایی به شیوه

نان آفرین، مشارکت مستمر کارکجویی، سبک رهبري تحولفرهنگ گفتگو و مشارکت
آید که عناصر پردازي و نوآوري و توسعه منابع انسانی بدست میدر امور سازمان، ایده

 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: متغیر افق درونی را شکل می

یابد زیرا مین اجتماعی تحقق میأدر معاونت درمان ت دموکراسی در«     
ت کردن در کارکنان نهادینه شده و محیط کار جهت توسعه رکمشا

 » کارکنان مهیا شده است.

ا رشود مگر آنکه نگاه حاکم بر سازمان، آندموکراسی حاصل نمی«      
در مسیر  ببنیان بودن و ترغیقبول داشته باشد. در سازمان، با تاکید بر دانش

توان ادعا کرد که دموکراسی رشد و توسعه کارکنان توسط مدیران، می
 »حاکم است. 

ب) دموکراسی به مثابه تحقق اراده عامه: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی عبارت 
هاي آحاد کارکنان در سازمان. افق بیرونی این مفهوم که است از اثرگذاري دیدگاه

 گرایی وشده، منفعت عامه است. قدرت اراده عامه از دل کثرتدموکراسی در آن تجربه 
آید وکارکنان تاثیر خود را در تصویر و وجود مینشینان سازمانی بهدهی به حاشیهصدا

کنند. مقوله اراده عامه امري صرفا نظري و نمایشی در سازمان پرتره سازمانی مشاهده می
ر کلیت ساختار سازمانی است. ماحصل اراده نیست بلکه اراده عامه، پیوند نظر و عمل د

عموم تحقق سلامت اداري، افزایش انگیزه، تعهد سازمانی و امید به حیات سازمانی است. 
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هاي مختلف مانند: گره خوردن منافع فرد با سازمان، تامین حقوق تحقق اراده عامه به شیوه
توجه  دهی،رایی و صداگفردي در ذیل تعقیب قوانین ودستورالعمل هاي سازمانی،کثرت

آید که به خردجمعی و توسعه ارتباطات افقی، عمودي و مورب در سازمان، بدست می
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: عناصر متغیر افق درونی را شکل می

 گرایی حاکم استجاي وحدتهگرایی بدر سازمان تامین اجتماعی کثرت« 
 »شود. ارکنان از سطوح مختلف توجه میزیرا به علایق و عقاید ک

ها و ابزارهاي کار جهت اثرگذاري و دموکراسی یکی از بهترین وسیل«
 »د.شوقانون می تنقش کارکنان در اداره سازمان است که منجر به حاکمی

پ) دموکراسی به مثابه قدرت تغییر فرایند: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی عبارت 
ایجاد تغییر و بهبود در سازمان. افق بیرونی این مفهوم که دموکراسی در است از توانایی 

آن تجربه شده، تحول آفرین است. نقش مدیران و رهبران در این رویکرد، نقشی اساسی 
و کلیدي است .مدیران بااراده که نماینده عموم کارکنان سازمان هستند، با ایجاد 

زرگ هاي سازمانی در یک نظام بکلیه زیرسیستمساختارهاي منسجم و متعامل و پیوند دادن 
وکلان و همچنین به رسمیت شناختن ساختارهاي خودمختار و مستقل همسو با ایده ورسالت 

یند کنند. قدرت تغییر فراسازمانی، فضایی جهت بروز دموکراسی در محیط کار خلق می
ن هاي نوی، خلق روشهاي مختلف مانند: اراده مدیریت، آزادي عمل، ساختار تختبه شیوه

کاري، ، توانایی ایجاد بهبود وضعیت موجود ، مدیریت وهماهنگی منسجم و متعامل بین 
دهند. برخی از آید که عناصر متغیر افق درونی را شکل میاجزاء سازمان بدست می

 مصادیق این طبقه عبارتند از: 

ه ی شده کبینهاي پیشدر سازمان تامین اجتماعی براي تمامی امور رویه«
 »ها قابل تغییر است.بنا به درخواست کارکنان و با نظر آنها این روش

هاي در سازمان تامین اجتماعی از نوآوري استقبال شده و اجراي روش« 
 »گیرد.نوین مورد حمایت قرار می



 227 |همکاران  و زادهعلی | در سازمان یدموکراس يدارنگاریپد

 

ت) دموکراسی به مثابه حاکمیت قانون: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی عبارت 
ند شدن رفتار کارکنان . افق بیرونی این مفهوم که دموکراسی در آن تجربه ماست از ضابطه

هاي انسانی و شده،  هنجارمندي است. قانون به عنوان میثاق جمعی بشري حول ارزش
سازمانی است. وجود قانون براي ایجاد و تداوم حیات اجتماعی و سازمانی امري غیرقابل 

ان حاکمیت قانون ،کارکنان با مشارکت داشتن انکار است. در تعریف دموکراسی به عنو
ارند. گذدر سازمان، رفتاري به مثابه یک شهروند متعهد سازمانی را از خود به نمایش می

هاي مختلف مانند: شفافیت، احترام به آراي اکثریت، نگاشت حاکمیت قانون به شیوه
ي بدست پذیر، مسئولیتقوانین و مقررات عادلانه، برابري حقوق کارکنان در برابر قانون

دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند آید که عناصر متغیر افق درونی را شکل میمی
 از: 

هاي کلان حق گیريل تا تصمیمئترین مسایئدر سازمان پرسنل از جز«
گیري عادلانه جریان مشارکت و اعلام نظر داشته و  مدیریت شفاف و تصمیم

 »دارد.

و  گیرييأر تامین اجتماعی یعنی رعایت نظم و قوانین، رجو سازمانی د« 
 »ي حداکثري است. أاحترام به ر

اي: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی عبارت است ث) دموکراسی به مثابه اخلاق حرفه
از ایجاد کنترل درونی در افراد. افق بیرونی این مفهوم که دموکراسی در آن تجربه شده، 

چنانچه اخلاق معطوف به امور الهی و انسانی باشد، امري درونی و ارزش محوري است. 
کند. اخلاق کاري و شود و فضاي کار را آکنده از اعتماد و اطمینان مینهادینه شده می

ینی رفتار باي قدرت کنترل را از بیرون به درون کارکنان منتقل کرده و قدرت پیشحرفه
هاي مختلف مانند: تعصب به کار، فرصت یوهاي به شسازد. اخلاق حرفهرا فراهم می

ق آید که عناصر متغیر افسالاري  بدست میمشارکت برابر، عدالت سازمانی و شایسته
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: درونی را شکل می
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ما دموکراسی در محیط کار اجرا شود  شود تا در سازمانآنچه موجب می«
ي و دادن فرصت برابر مشارکت به کارکنان در امور سالاروجود شایسته

 »سازمانی است. 

دموکراسی در سازمان نماد احترام متقابل کارکنان و سازمان به یکدیگر «
طور مثال دهد بهاست که تعصب و وفاداري را در کارکنان افزایش می

ها و توانایی کارکنان و نادیده شناور کردن ساعت کاري توجه به مهارت
 »رفتن آنها.نگ

ج) دموکراسی به مثابه توانمندسازي کارکنان: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی 
هاي مختلف سازمانی. افق بیرونی این عبارت است از امکان تجربه کردن و ایفاي نقش

مفهوم که دموکراسی در آن تجربه شده، فرصت بالندگی است. اهمیت به تجربیات شغلی 
یک فرهنگ سازمانی سازمان باید مورد توجه قرار گیرد. وجود فضاي اي به عنوان و حرفه

ها و هاي برابر آموزشی و مهارتی باعث تواناییارتقا و بهبود مستمر در سازمان و فرصت
مانند:  هاي مختلفشود. توانمندسازي کارکنان به شیوههاي کارکنان میبروز شایستگی

یري و پذیرش پذمحور، ریسکسبک رهبري انسانتوجه به تجربیات افراد، تفویض اختیار، 
آید که عناصر متغیر افق درونی را خطا و وجود فرهنگ درگیرشدن در کار بدست می

 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: شکل می

هاي مناسب جهت توانمندسازي کارکنان و ایجاد فرهنگ آموزش«
 »وکراسی است.سازي) بیانگر حاکمیت  دممشارکت (فرهنگ

در سازمان خوشبختانه شرایطی حاکم است که در آن پذیرش خطا و امکان «
 »گو بودن مقامات مافوق وجود دارد.پاسخ

گیري مشارکتی: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی چ) دموکراسی به مثابه تصمیم
 رونی اینشناسی، ارایه راهکار و اجرا براساس خردجمعی. افق بیعبارت است از مساله

مفهوم که دموکراسی در آن تجربه شده، تدبیر همگانی است. دموکراسی به معناي کاوش، 
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ه گیري مشارکتی بنظرخواهی و مشارکت در ساخت تصمیمات سازمانی است. تصمیم
هاي مختلف مانند: حضور درمباحث و جلسات، داشتن حق راي، مشورت با خبرگان، شیوه

آید که گیري و داشتن نماینده در هرم قدرت بدست میتهاي مشارکاستفاده از تکنیک
 دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند از: عناصر متغیر افق درونی را شکل می

آید و سپس در هر مساله اي از خبرگان آن موضوع دعوت به عمل می«
 .»شودگیري میتصمیم

ت افکار، فرص در سازمان ما برگزاري جلسات جمعی و ایجاد فضاي بارش« 
 »شود.مشارکت به کارکنان داده می

ح) دموکراسی به مثابه پاسخگویی به ارباب رجوع: براساس این طبقه توصیفی دموکراسی 
عبارت است از: شناخت نیاز و تامین انتظارات ارباب رجوع. افق بیرونی این مفهوم که 

هاي قبلی نگاه به دموکراسی در آن تجربه شده، ارباب رجوع محوري است. در روایت
دموکراسی سازمانی نگاه به فرایندها و ساختار ونظامات درون سازمان بوده است اما در 

یري از امکانات گسازمانی با بهره این نگاه دموکراسی توانایی پاسخگویی به انتظارت برون
رباب ا هاي مختلف مانند: احترام بهسازمانی است. پاسخگویی به ارباب رجوع به شیوهدرون

رجوع، داشتن حساسیت نسبت به نیازهاي ارباب رجوع و تامین انتظارات مراجعان بدست 
دهند. برخی از مصادیق این طبقه عبارتند آید که عناصر متغیر افق درونی را شکل میمی
 از: 

طور عادلانه عمل کرده و بهام بهرجوع تلاش کردهدر هنگام مراجعه ارباب«
 »گو باشم.اسخصورت شفاف و روشن پ

مشارکت دادن پرسنل در کارهاي اجرایی باعث شده تا پرسنل بیشتر با «
رجوع بتوانند بیشتر جزئیات کار آشنا شده و در ارتباط مستقیم با ارباب

 »مشکلات و ایرادات کار را درك و مرتفع سازند.
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 فضاي نتیجه
یق، به صورت نتیجه تحقبا توجه به طبقات توصیفی فوق، عنصر ارجاعی و ساختاري فضاي 

 زیر ارایه می گردد:

 : فضاي نتیجه طبقات توصیفی اساتید از دموکراسی سازمانی3جدول

 عنصر ارجاعی طبقه توصیفی
 عنصر ساختاري

 افق درونی افق بیرونی

 شکوفایی
رشد استعدادها و 

هاي بروز قابلیت
 فردي

 
 

 رشد

 نظام تشویق و تنبیه رشدمدار

 یانبنسازمان دانش

 جوییفرهنگ گفتگو و مشارکت

 آفرینسبک رهبري تحول
 توسعه منابع انسانی

مشارکت مستمر کارکنان در امور 
 سازمان

 پردازي و نوآوريایده

تحقق اراده 
 عامه

اثرگذاري 
هاي آحاد دیدگاه

 کارکنان در سازمان

 
 

 منفعت عامه

 گره خوردن منافع فرد با سازمان

مین حقوق فردي در ذیل تعقیب تا
 هاي سازمانیقوانین ودستورالعمل

 گرایی و صدادهیکثرت

 توجه به خردجمعی
توسعه ارتباطات افقی و عمودي و 

 مورب در سازمان

قدرت تغییر 
 فرایند

توانایی ایجاد تغییر 
 و بهبود در سازمان

 آفرینتحول

 اراده مدیریت

 آزادي عمل
 تخت ساختار

 هاي نوین کاريخلق روش

 توانایی ایجاد بهبود وضعیت موجود
مدیریت وهماهنگی منسجم و متعامل  

 بین اجزاء سازمان
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 .3جدولادامه 

 عنصر ارجاعی طبقه توصیفی
 عنصر ساختاري

 افق درونی افق بیرونی

حاکمیت 
 قانون

مند شدن ضابطه
 رفتار کارکنان

 
 هنجارمندي

 شفافیت

 احترام به آراي اکثریت

 نگاشت قوانین و مقررات عادلانه

 برابري حقوق کارکنان در برابر قانون

 پذیريمسئولیت

 اياخلاق حرفه
ایجاد کنترل درونی 

 در افراد
 محوريارزش

 تعصب به کار

 عدالت سازمانی

 فرصت مشارکت برابر

 سالاريشایسته

توانمندسازي 
 نانکارک

امکان تجربه کردن 
هاي و ایفاي نقش

 مختلف سازمانی

فرصت 
 بالندگی

 توجه به تجربیات افراد

 تفویض اختیار

 محورسبک رهبري انسان
 خطا پذیرش و پذیريریسک

 کار در درگیرشدن فرهنگ وجود

گیري تصمیم
 مشارکتی

شناسی، ارایه مساله
راهکار و اجرا 

براساس 
 خردجمعی

 بیر همگانیتد

 حضور درمباحث و جلسات

 راي داشتن حق

 مشورت با خبرگان

 گیريهاي مشارکتاستفاده از تکنیک

 داشتن نماینده در هرم قدرت

پاسخگویی به 
 ارباب رجوع

شناخت نیاز و 
تامین انتظارات 

 ارباب رجوع

ارباب 
 محوريرجوع

 احترام به ارباب رجوع
سبت به نیازهاي داشتن حساسیت ن

 ارباب رجوع
 تامین انتظارات مراجعان

افق  هاي زیر است: ستونفضاي نتیجه در جدول مشتمل بر پاسخ هاي تحقیق به سوال
اي از تجربیات افراد در مورد پدیده دموکراسی در محیط کار است، ستون درونی خلاصه
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بیانگر  ر است. ستون ارجاعیافق بیرونی بیانگر تفاوت در تجربه دموکراسی در محیط کا
معنایی است که به تجارب متفاوت افراد قابل انتساب است. فضاي نتیجه نه تنها تغییرپذیري 

در تشریح  مراتبمفهوم دموکراسی در محیط کار نزد افراد است، بلکه نمایانگر یک سلسله
 افق نگاه افراد به دموکراسی و بسط مفهوم آن است. 

ردي سازي و توسعه فمرکز بر روي خود فرد و بدنبال ظرفیتدر سطح توسعه فردي ت
دنبال گیري جمعی بتر شده و با مشارکتاست. در سطح فرایندمحوري افق دید گسترده

بهبود و توسعه است. در سطح سوم یعنی فرهنگ محوري بدنبال حاکمیت قانون و اخلاق 
انگر تحقق اراده عامه اي است. در سطح بعدي یعنی سطح مدیریت سازمانی،  نشحرفه

محوري، که در آن افق دید از درون به بیرون کارکنان در سازمان است. سطح آخر، جامعه
سازمان رفته و بدنبال تحقق نیازها و انتظارات مراجعان سازمانی است. بنابراین هر چه در 

 دیدگاه و افق نگاه بهفضاي نتیجه از سطح فردي به جامعه حرکت کرده بر توسعه 
را به عنوان نماد فضاي  2شود. شکل دموکراسی در محیط کار و فراگیر شدن آن افزوده می

 .نتیجه تحقیق است
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 مراتبی فضاي نتیجه طبقات توصیفی کارکنان از دموکراسی در محیط کاري: نمود سلسله2شکل 
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 گیريبحث و نتیجه
در سازمان  یر دموکراسیبراساس نتیجه تحقیق با استراتژي پدیدارنگاري، معانی و تفاس

مشخص شد و نشان داد دموکراسی در محیط کار با عناوین شکوفایی، تحقق اراده عامه، 
گیري اي، توانمندسازي کارکنان، تصمیمقدرت تغییر فرایند، حاکمیت قانون، اخلاق حرفه

ن مراتب ایشود. از نگاه سلسلهمشارکتی و پاسخگویی به ارباب رجوع، معرفی می
ترین گاري در پنج سطح مطرح شده است که شکوفایی و توانمندسازي در پایینتفسیرن

 گیري مشارکتی و قدرت تغییر فرایند در سطحسطح یعنی توسعه فردي، سپس تصمیم
ي، محوراي در سطح بالاتر یعنی فرهنگفرایندمحوري، حاکمیت قانون و اخلاق حرفه

هایت پاسخگویی به ارباب رجوع در تحقق اراده عامه در سطح مدیریت سازمان و در ن
 شود. محوري معرفی میبالاترین سطح یعنی جامعه

هاي افراد سازمان در هم تنیده شده نگاه به دموکراسی در سازمان با نیازها و توانایی
است. از دریچه فردي، دموکراسی در سازمان به معناي فرصتی جهت رشد و توانمندسازي 

گشاي مسیري در زندگی و حیات سازمانی است که کارکنان است. این فرصت مغتنم، راه
ی رسند و نوعی رشدیافتگها و استعدادهاي افراد، از حالت قوه به فعلیت میدر آن ظرفیت

 را در کلیت انسان سازمانی رخ خواهد داد. 
نگاه به دموکراسی در سازمان به عنوان فرایندي است که به کارکنان قدرت ایجاد تغییر 

بخشد. این فرایند امري مستمر است که گیري مشارکتی و جمعی میناي تصمیمبر مب
هاي حاکمیت اراده و راي کارکنان را جهت بهبود مستمر فرایندهاي دموکراتیک در نظام

 بخشند.بخشد. فرایندها، ساختار مشارکت کارکنان را قوام و جهت میسازمانی رسمیت می
ها و باورها و راسی در سازمان ناظر بر ارزشمحور به مقوله دموکرویکرد فرهنگ

سازد. جو و سازي و درونی میسازوکارهایی است که دموکراسی را در سازمان نهادینه
 شد.بخفرهنگ حاکم بر سازمان توسط دو ستون اخلاق و قانون دموکراسی را تحقق می

وجه ات و ترویکرد مدیریت محوري در امر دموکراسی سازمانی از طریق توسعه ارتباط
گرایی و خردورزي جمعی نسبت به تامین حقوق فردي در کنار تحقق اهداف بر کثرت

یابد. دموکراسی سازمانی در این رویکرد ناظر بر تلاش مدیریت سازمان سازمانی تجلی می
 جهت تحقق اراده عامه در سازمان است.
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ست ازمانی بوده ادر رویکردهاي قبلی نگاه به دموکراسی ناظر بر فرایندهاي درون س
محوري، تحقق دموکراسی در سازمان به معناي توانایی پاسخگویی به لیکن از منظر جامعه

شود. احترام و حساسیت نسبت به انتظارات مراجعان سازمانی نیازهاي ارباب رجوع تلقی می
 اي از دموکراسی است.جلوه

کار  اسی در محیطیافته دیگر تحقیق این است که تلقی کارکنان از مفهوم دموکر
هاي پرتکرار در ادبیات هاي موجود در مبانی نظري تحقیق است. سازهمتفاوت از سازه

شامل: مشارکت، تمرکززدایی، توزیع قدرت، احساس مالکیت، عدالت، شفافیت و آزادي 
بوده است در حالیکه مفاهیم استخراج از اذهان کارکنان پدیده دموکراسی در محیط کار 

اي دیگر تجربه و درك کرده اند. همچنین دموکراسی را در دو حیطه داخل را به گونه
 اند.سازمانی و خارج سازمانی تجربه کرده

کنندگان سازمان تامین اجتماعی انجام شده است و این پژوهش در جامعه مشارکت
ها، هاي بعدي، مطالعات بیشتردموکراسی سازمانی را در سایر سازمانتوان در پژوهشمی
ها و بافتارها انجام شود. از آنجا که درك پدیده دموکراسی سازمانی مستلزم ایع، فرهنگصن

ها نسبت به پژوهش حاضر است، این تحقیقات تري از فعالیتتمرکز بر مجموعه وسیع
تواند به صورت تطبیقی با هدف رسیدن به تعریفی جامع از دموکراسی سازمانی انجام می

شناختی مانند جنسیت، قومیت، سطوح عوامل مختلف جمعیت علاوه بررسی نقششود. به
ین توان در نظرداشت. اسازمانی در دموکراسی سازمانی، بعنوان مکملی براي این پژوهش می

هاي شها از روتوان در جهت تکمیل آن در سایر پژوهشپژوهش با رویکرد کیفی بوده و می
وان در سایر تزار مصاحبه استفاده شده و میمند شد. در این پژوهش از ابترکیبی و کمی بهره

 مند شد.هاي پرسشنامه، بررسی اسنادي و مشاهده بهرهها از روشپژوهش

 سپاسگزاري
محققین بر خود لازم می دانند تا از کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی که آنها را در 

 باشند.اند، کمال تقدیر و تشکر را داشته انجام این پژوهش یاري کرده

 تعارض منافع
 در این پژوهش هیچ گونه تعارض منافعی وجود ندارد.
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