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Abstract 
The purpose of this research is to present a conceptual model of organizational 
democracy with an emphasis on the development of psychological capital in the 
employees of National Iranian Oil Company. The research method is 
quantitative, and a researcher-made questionnaire was used to collect data, 
analyzed by SPSS and SmartPLS 3 software. The total number of the studied 
statistical population is equal to 100,000 people, 200 of whom were selected 
from all the employees of the National Iranian Oil Company, and we reached a 
sample of 200 people through Crejci and Morgan for limited communities. 
Therefore, in the second stage, 220 questionnaires were distributed among all 
employees of National Iranian Oil Company, and finally 211 complete and intact 
questionnaires were delivered. After confirming the reliability and validity of the 
questionnaire, the results showed that some causal components such as the 
attitude and perspective of managers, structural factors, manpower planning, 
macro political and social factors have the greatest impact on organizational 
democracy based on the development of the psychological capital of the 
employees of National Iranian Oil Company, and then strategic factors such as 
organizational learning, succession training, support and knowledge 
management have the greatest impact in creating the consequences of the 
implementation of democracy in the National Oil Company. 
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Extended abstract 
Introduction 
Parallel to the increase of political democracy, the interest in democracy at the organizational 
level increased worldwide after the 1990s (Harmancy & Delishmak, 2021). Organizational 
democracy is a new model of organization design for the democratic era, and based on this 
model, a freedom-oriented and healthy atmosphere is formed. This type of democracy should 
be taken into account as the expansion of employee sovereignty in the workplace, which 
respects the goals and feelings of employees, and leads to positive economic results in 
contrast to authoritarian and traditional leadership styles (Rangeriz & KHamohi, 2019). 
Institutional homogeneity means that organizations in an institutional field must respond to 
the environment like other organizations in that field. Institutional homomorphism occurs in 
three forms: forced homomorphism (result of pressure from important environmental 
organizations), normative homomorphism (professionalization of managers and 
organizational experts), and imitative homomorphism (tendency to imitate successful 
organizations in conditions of ambiguity and uncertainty). A very important point is that in 
each of the processes of institutional homogeneity, this event causes a decrease in internal 
organizational efficiency (for companies following dominant companies in that field) 
(Gholipour, 2018). The results of this research and problem solving at the individual level can 
lead to the development of the psychological capital of the employees of the National Oil 
Company, and at the organizational level and the organizational field (organizational 
population ecology) due to the similarity and adaptation of the organizational structure of the 
three other main companies of the Ministry of Oil (National Company of Iran Gas, National 
Company of Petrochemical Industries, and National Company of Refining and Distribution of 
Petroleum Products of Iran) from the National Oil Company will lead to the growth of the 
components of organizational democracy and the development of the psychological capital of 
the employees in the mentioned industries; and at the national level, it will also lead to the 
development of institutional trust in Companies and organizations with industrial 
management models and promotion of democracy and social participation. According to the 
mentioned cases and the statement of the areas, history, definitions, different theories about 
this subject area and the identification of research gaps as well as the benefit of this area for 
science from different points of view, now the main problem of the research is to identify the 
component test to present the conceptual model of organizational democracy based on the 
development of psychological capital for the employees of National Iranian Oil Company. 
 
Theoretical foundations 
Organizational democracy is the development of freedom within the framework of business. 
Organizational democracy is basically considered as a kind of strategy in organization design; 
that is, depending on internal and external conditions and competitive influencing factors, an 
organization can use the strategy of organizational democracy (Belasi et al, 2023). Capitalism 
is an economic system in which those who own the capital invested in a company also have 
the power to manage the company. However, this policy was doomed to failure as a strategy 
to launch economic democracy (Rothstein, 2020). Ever since the basic works of 
organizational psychologists and management researchers were proposed, the theories and 
practices of management and organization seek to deal with the challenges of post-Fordist 
capitalism (Frega & Bloch, 2020). 
Belasi et al, (2023) conducted a study titled Comparing Organizational Democracy in Norway 
and Mondragon: Lessons Learned for Other Countries. Based on the results obtained, it was 
found that organizational democracy in Norway and Mondragon differ from each other in 
terms of ownership and profit sharing, participation and employee ownership. 
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Aghajanpour et al, (2022) conducted a study titled "Designing a multi-voice organizational 
model in Iran's higher education". In this research, based on the opinion of experts, the 
effective components and management strategies of the diversity of voices in the higher 
education system were analyzed and presented in the form of a comprehensive model, and 
finally, based on the findings of the research, practical solutions for managers, institutions and 
future researches were proposed. 
 
Research methodology 
In general, this research is quantitative in terms of method, and applicable in terms of 
purpose. The data collection in the current research was done through a survey and in the 
form of a questionnaire (Questionnaire on Organizational Democracy and Development of 
Employees' Psychological Capital). The sampling method is simple random sampling. The 
total number of the statistical population under study is equal to 100,000 people, out of which 
200 people were selected from all the employees of the National Iranian Oil Company, and 
the questionnaire was provided to these people in the form of a link and in person and online 
(Pressline website). Analysis of the obtained data was done using SPSS and Smart Pls 
software. 
 
Findings 
As it is clear in the main model of the research, the consequences category in the model of 
organizational democracy based on the development of psychological capital of the 
employees of National Iranian Oil Company has 21 indicators. 
To check the reliability of the reagents, the factor loading test has been used, and in this test, 
the factor loading of the reagents must be higher than 0.4 (Questions with a factor load of less 
than 0.4 should be removed unless that question has a high convergence validity with other 
questions, in which case the researcher is not allowed to remove the question). 
The strength of the relationship between the factor (latent variable) and the observable 
variable is shown by factor loading. Factor loading is actually a correlation coefficient 
between latent variables and manifest variables in a measurement model. This coefficient 
determines how much of the latent variable explains the variance of the manifest variables, 
and since it is a correlation coefficient, it must be statistically significant. The significance of 
the factor load is checked with the t-value statistic. Because significance is checked at the 
error level of 0.05, so if the amount of factor loadings observed with the t-value test is 
calculated to be smaller than 1.96, the relationship is not significant and the question should 
be removed from the research. 
In this research, the very important index of the Standardized Root Mean Residual (SRMP) is 
used to evaluate the confirmatory factor analysis model. According to Josep et al., (2016), the 
limit of this index is 0.1. For the model, the value of this index is 0.78, which is less than 0.1, 
and it can be said that the model has a good fit and, the data of this research has a good fit 
with the factor structure and the theoretical foundation of the research. On the other hand, 
according to Ringel (2016), the acceptable value is less than 0.8, which is also acceptable 
from this point of view. 
The output of the model shows that the significance coefficient between the research 
hypotheses is out of ±1.96 range and this means that all research variables are confirmed at 
the 95% confidence level in the statistical sample. 
 
Discussion and conclusion 
Based on the results of the analysis, the main or central phenomenon in the model of 
organizational democracy based on the development of psychological capital includes three 
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indicators of participation and cooperation, action orientation, and management skills. The 
index of participation and cooperation expresses the concepts of participation, consultability, 
review of proposals, participation in implementation and cooperation. Rangeriz & KHamohi 
(2019) in their research entitled "Investigation of the effect of organizational democracy on 
the psychological capital of women in the organization of the Research Institute of 
Humanities and Cultural Studies", introduced critical participation as one of the indicators 
affecting psychological capital. 
Some management science experts proposed seven dimensions for organizational democracy: 
participation, criticism, transparency, justice, equality, responsibility and power. Justice refers 
to the rules and social norms related to the system that regulates the management and 
distribution of emerging rewards and punishments (constraints). Another case of these 
dimensions is transparency, which is an important part of the concepts of laws and 
regulations. Aghajanpour et al, (2022) in a research on the effect of perceived organizational 
democracy on the quality of work life showed that the subscales of organizational democracy, 
namely participation-criticism, transparency, and justice significantly affect the quality of 
work life. 
Another causal factor is the trust building index. Trust building also overlaps with laws and 
regulations, and includes the concepts of clarification, cooperation and participation, 
involvement and criticism. Trust building happens by participation of people in decisions and 
the existence of cooperation and justice. Trust building leads to the formation of a democratic 
organization and vice versa. Workplace democracy can create a thriving work environment. 
Employees trust their own decision-making abilities, and the employer empowers employees 
and provides a sense of control and autonomy. 
It is suggested to adopt an approach that preserves the dignity and self-esteem of employees 
and respects their rights. It is also recommended to pay attention to and implement 
organizational justice as well as the organizational atmosphere through fair and timely reward 
systems, along with ensuring a calm and safe environment for employees. Also, getting 
everyone's opinion in counseling sessions and using techniques such as brainstorming is 
effective in achieving optimal and effective models for the development of psychological 
capital. 
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 يروانشناخت هيبر توسعه سرما با تاكيد يسازمان يدموكراس يمدل مفهومارائه 
  كاركنان

  
   4وحيد چناري،  3قنبر اميرنژاد،  2عزت اللهّ كياني،  2فواد مكوندي ، 1ستار جهان تابي نژاد

  
  ايران. ،اسلامي، شوشتر آزاد دولتي، واحد شوشتر، دانشگاه مديريت دكتري،گروه دانشجوي  -1
  اسلامي، شوشتر، ايران. آزاد دولتي، واحد شوشتر، دانشگاه مديريت استاديار،گروه  -2
  اسلامي، تهران، ايران. آزاد تحقيقات، دانشگاه و دولتي، واحد علوم مديريت دانشيار،گروه  -3
  .اسلامي، شوشتر، ايران آزاد دولتي، واحد شوشتر، دانشگاه مديريت استاديار،گروه  -4
   

 	   
 1403مرداد  23 :تاريخ دريافت 

 1403مهر  09 :تاريخ بازنگري 

 1403آبان  10 :پذيرشتاريخ  

  
  
  
  
 

  ها: كليد واژه
 دموكراسي سازماني، 

 سرمايه روانشناختي، 

 رهبري دموكراتيك، 

رفتار شهروندي مثبت، 
 شركت ملي نفت ايران.

  چكيده
در  يروانشناخت هيبر توسعه سرما با تاكيد بر يسازمان يدموكراس يمدل مفهومارائه  هدف از اين پژوهش

ها از  جهت جمع اوري داده است. روش پژوهش كمي بوده و رانينفت ا يملكاركنان شركت مجموعه 
افزار  نرمو  SPSSها از نرم افزارهاي  همچنين جهت تجزيه و تحليل داده پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد و

SmartPLS 3  نفر از اين ميان تعداد  100000تعداد كل حجم جامعه آماري مورد مطالعه برابر با شد. استفاده
نفر از كل كاركنان شركت ملي نفت ايران انتخاب شدند كه از طريق گرجسي و مورگان براي جوامع  200

كاركنان  هيكل نيب پرسشنامه در 220 تعداد دوم، مرحله در نيبنابرانفر نمونه رسيديم.  200محدود به تعداد 
پس از تأييد پرسشنامه كامل و سالم تحويل داده شد.  211كه در نهايت تعداد  توزيع شركت نفت ملي ايران

اي علي كه چون نگرش و ديدگاه مديران، عوامل  كه مؤلفهپايايي و روايي پرسشنامه نتايج نشان داد 
يشترين تأثير در دموكراسي سازماني ب عوامل كلان سياسي و اجتماعي ساختاري، برنامه ريزي نيروي انساني،

مبتني بر توسعه سرمايه روانشناختي كاركنان شركت ملي نفت ايران را به خود اختصاص داده و پس از آن 
بيشترين تأثير را  حمايت و پشتيباني، مديريت دانش عوامل راهبردي چون يادگيري سازماني، جانشين پروري،

  زي دموكراسي در شركت ملي نفت را دارد.در ايجاد پيامدهاي ناشي از پياده سا
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  مقدمه
 شيافزا جهان سراسر در 1990 دهه از پس يسازمان سطح در يدموكراس به علاقه ياسيس يدموكراس شيافزا موازات به

 كيدموكرات عصر يبرا سازمان يطراح ديجد مدل يسازمان دموكراسي .),Harmancy & Delishmak 2021( يافت
 حاكميت حق گسترش ديبا را يدموكراس نوع نيا .رديگ يم شكل سالم و محور يآزاد وج مدل نيا اساس بر و است

 در ياقتصاد مثبت جينتا موجب و نهد مي ارج كاركنان احساسات و اهداف به كه آورد حساب به كار طيمح در كاركنان
 مشاركت به عقيده محققان .)Rangeriz & KHamohi, 2019( باشد مي يسنت و مستبدانه يرهبر هاي سبك مقابل

 عمل يآزاد و تر دموكراتيك سازمان اي جامعه آن شود مي موجب خاص سازمان اي جامعه كي در افراد همه هوشمندانه
 ،باشد دموكراتيك ريغ سازمان ها گروه و افراد رفتار يتيريمد و ينظارت روش كه يصورت در و باشد داشته يشتريب

 روانشناسان از ياريبس هامروز ييسو از .)Gholipour, 2018( داشت خواهد وجود آن به نسبت افراد نامطلوب واكنش
 كاهش ،تعهد عدم ي،شغل بتيغ ،شغل ترك ليقب از يمنف يامدهايپ يط در سازمان و يرفتار علوم محققان و يسازمان
 يديجد هاي جريان كه دنديرس جهينت نيا به داشتند همراه به كاركنان يبرا ها سازمان كه ليقب نيا از يموارد و يوفادار

 هيسرما نهيزم نيا در همم يرهايمتغ از يكي .دنكن يانداز راه كاركنان مثبت يرفتارها يرو بر مطالعه قيطر از را
 بهبود موجباتو  كرده ادغام ها سازمان در را مثبت يرفتارها يروانشناخت هيسرمااست.  سازمانها در كاركنان يروانشناخت
ي تعريف نيب خوش و يريپذ انعطاف كارآيي، ،ديام همچون يها شاخص با مفهوم نيا كند يم فراهم را كاركنان عملكرد

 & Fathi 2018( گذارد يم اشتراك به كاركنان انيم در را كنترل احساس يروانشناخت هيسرما همچنين شود. مي

Zabyela,.( 

مسئله و مشكل حاد ديگري كه ) مدلِ صنعتيِ مديريت( علاوه بر ايرادات وارده بر مدل مديريتي حاكم بر صنعت نفت
 ناخواسته دهيپد كي دچار يساختار ثيح از رانيا نفت يمل شركتمنشاء اصلي چنين مدل مديريتي است اين است كه؛ 

سرمايه داري) چون شركت ( امپرياليستي ينفت يها شركت از يديتقل 1يِنهاد يشكل هم عنوانتحت  يخيتار ناخودآگاه و
، 5، تكزاكو4، شورِن3گلُف اُويل پرشيا)،-اي تحت عنوان شركت نفت انگليس (در برهه2نفت بي پي يا بريتيش پتروليوم

كه تحت  است شده 8موبيل)-سوكوني( ، استاندارد اُويل نيويورك7اكسون)( ، استاندارد اُويل نيوجرسي6رويال داچ شل
تا اواخر دهه  1940هاي (يعني از سال 1973عنوان هفت خواهران نفتي شناخته شده هستند و تا قبل ازبحران نفتي در سال 

بويژه ايران) كنترل ( خاورميانهبا زور و استثمار صنعتي كشورهاي  نفتي هفت خواهران) كارتل( كنسرسيوم) ميلادي 1970
 ).Hassantash et al,2016( درصد از ذخاير نفتي جهان را در اختيار داشتند 85حدود 

 يها سازمان هيبق لمث است ريناگز ي،نهاد حوزه كي در موجود يها سازمان كه است مطلب نيا انگريب ينهاد يشكل هم
 مهم يسازمانها يفشارها حاصل( اجباري شكلي هم صورت سه به يادهن يشكل هم .دهد پاسخ طيمح به زهوح آن

                                                      
1 Institutional isomorphism 
2 Bp 
3 Golf oil 
4 Cheveron 
5 Texaco 
6 Shell plc 
7 Exxon 
8 Exxon Mobil 
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 از ديتقل به شيگرا( تقليدي يشكل هم و ي)سازمان كارشناسان و رانيمد شدن يا حرفه( هنجاري يشكل هم حيطي)،م
 هم يندهايفرآ از كدام هر در كه است نيا مهم اريبس نكته .دهد يم رخ )نانياطم عدم و ابهام طيشرا در موفق هاي سازمان
 )حوزه آن در طمسل يها شركت رويپ يها شركت يبرا( يسازمان درون ييكارآ كاهش موجب اين رويداد ينهاد يشكل

تواند موجب توسعه سرمايه  نتايج حاصل از اين تحقيق و حل مسئله در سطح فردي مي ).Gholipour, 2018( شود يم
با توجه ) اكولوژي جمعيت سازماني( حوزه سازماني روانشناختي كاركنان شركت ملي نفت گردد و در سطح سازماني و

شركت ملي گاز ايران، شركت ملي صنايع ( به شباهت و اقتباس ساختار سازماني سه شركت اصلي ديگر وزرارت نفت
هاي  از شركت ملي نفت موجب رشد مؤلفه) هاي نفتي ايران پتروشيمي و شركت ملي پالايش و پخش فرآورده

گردد و در سطح ملي نيز باعث توسعه  وسعه سرمايه روانشناختي كاركنان در صنايع ذكر شده ميدموكراسي سازماني و ت
هاي صنعتيِ مديريت و ارتقاء دموكراسي و مشاركت اجتماعي خواهد شد. با  ها با مدل ها و سازمان اعتماد نهادي به شركت

ي موضوعي و شناسايي ختلف پيرامون اين حوزهها، تاريخچه، تعاريف، نظريات م توجه به موارد ذكر شده و بيان حوزه
هاي مختلف اكنون مسئله اصلي تحقيق اين است كه هاي پژوهش و نيز منفعت اين حوزه براي علم از ديدگاهخلاء

ي براي روانشناخت هيبر توسعه سرما با تكيه بر يسازمان يدموكراس يمدل مفهومارائه  جهت هاشناسايي آزمون مولفه
 باشد؟ شركت ملي نفت ايران چگونه مي انكاركن مجموعه

  
  مباني نظري

 ينوع اصولاً يسازمان يدموكراس. كار و كسب چارچوب در يآزاد ي توسعه از است عبارت يسازمان يدموكراس
 كي ،يرقابت اثرگذار عوامل و يخارج و يداخل طيشرا به بسته يعني. شود مي محسوب سازمان يطراح در ياستراتژ
مافوق و  يسازمان يدموكراس ).Belasi et al, 2023( كند استفاده يسازمان يدموكراس ياستراتژ از تواند مي سازمان

مثبت فراهم  ياجتماع _ي جو اخلاق كي قيتعارض از طر تفكر در مورد منافع مشترك و كاهش نزاع و يبرا ردستانيز
، ادارهبودن  كيحداقل شرط دموكرات ،ياسينظر س از .كمك كند كيفيت زندگي شغلي تواند به بهبود كند كه مي مي

  ).Gakil & Sendgedo, 2021(انتخابات آزاد به موقع است  يبا برگزار رانيانتخاب مد
 اريشركت را در اخت كيشده در  يگذار هيسرما هيكه سرما ياست كه در آن كسان ياقتصاد ستميس كي يدار هيسرما

 يدموكراس يراه انداز يبرا ياستراتژ كيبه عنوان  استيس نيا لكندارند.  زين ابر شركت ر تيريدارند، قدرت مد
 تيريو محققان مد يروانشناسان سازمان يكه آثار اساس ياز زمان ).Rothstein,2020( بودمحكوم به شكست  ياقتصاد

 هستند يستيپسا فورد يدار هيسرما هاي چالشبا  مقابلهو سازمان به دنبال  تيريمد يها و عملكردها هيمطرح شد، نظر
)Frega & Bloch, 2020(  
و  يو مسلم انسان يشود كه در تضاد با حقوق اساس يو نگهدار تيريمد ،يطراح ل،يتشك يا به گونه دينبا يسازمان چيه 

و عدالت).  ،يبرابر ،ي(مانند آزاد باشد كيجوامع آزاد و كاملاً دموكرات يها و اصول اساس بر خلاف ارزش اي ردمم يمدن
دهد كه سلسله  در همين راستا يك سنت تحقيقاتي نشان مي .رنديقرار گ يستميس نيدر معرض چن دينبا يمردم چيه و

 & Lee( كند اما در شرايط پويا با چالش جدي مواجه است مراتب مديريتي در شرايط پايدار به طور موثري عمل مي

Edmondson,2017(.  
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(مانند انتخابات  كيو استراتژ يكيتاكت يها ميبر تصم ياساس ريتأثتوانند  كاركنان مي) OD( سازماني يدموكراسدر 
 هياز سرما يكاركنان اغلب سهم ن،يبر ا علاوهباشند.  داشتهساختار شركت)  ديبودجه و تجد يزير سرپرست، برنامه

  ).,Harmancy & Delishmak 2021( شود و عملكرد كاركنان مي زهيانگ شيباعث افزا اينسازمان خود دارند. 
محل كار و  يپرورش دموكراس بر كميو  ستيدر قرن بها  به حركت سازمان يمبرم ازيكه ن كند يم ديپژوهش حاضر تاك

 در آنها غالب باشد وجود دارد.به عمل بر اساس اصول انسان دوستانه  ليكه بر تما ،يروان هيسرما هاي گيريجهت 
به عنوان  يسازمان يدموكراس. سنَّتي) مديريتي است( راديكال براي سلسله مراتب ارتدوكسهاي  همچنين دنبال جايگزين

 هاي كمكگذشته،  قاتيتحق يمطالعه با غلبه بر موانع مطالعه نظر نيادر همين راستا  ،دارد شتريبه توسعه ب ازيسازه ن كي
 ينظر نهيشياز منظر پ يسازمان يبه مفهوم دموكراس شتريب يكند. مطالعات قبل مي يسازمان يدموكراس اتيبه ادب يمهم

و  ابديآن توسعه  يتجرب يرياندازه گ يبرا يرياندازه گ يمعنا كه ابزارها ني(به ا جديد اسيپرداخته است و استفاده از مق
 نيمطرح شده است و به هم راًياخ سرمايه روانشناختي كاركنان و ...) ،مانند عملكرد يسازمان يرهايمتغ ريروابط آن با سا

  ).Aromaa et al,2021( دارد نهيزم نيدر ا يمطالعه سهم نيا ليدل
بنابراين با توجه به شواهد و قرائن وخلاء عميق تحقيقاتي موجود طراحي مدل دموكراسي سازماني مبتني بر توسعه سرمايه 

كند و  اف پژوهشي ضرورت پيدا ميروانشناختي كاركنان شركت ملي نفت ايران در جهت برطرف نمودن اين شك
 اهميت دارد.

  
  پيشينه پژوهش

)Belasi et al, 2023( يبرا شده آموخته هاي درس: موندراگون و نروژ در يسازمان يدموكراس سهيمقااي با عنوان  مطالعه 
موندراگون از انجام دادند. بر اساس نتايج بدست آمده مشخص شد كه دموكراسي سازماني در نروژ و  كشورها ريسا

 .با يكديگر تفاوت دارد كاركنان تيمالك و مشاركت، سود ميتقس و تيمالك لحاظ

)Aghajanpour et al, 2022( انجام دادند.  رانيا يعال آموزش در يسازمان ييچندصدا مدل يطراحاي با عنوان  مطالعه
 و ليتحل يعال آموزش نظام در صداها تنوع تيريمد يراهبردها و مؤثر يها مؤلفه خبرگان نظر يمبنا بر پژوهش، نيا در

 نهادها ران،يمد يبرا راهكارهاي كاربردي پژوهش، يها افتهي يمبنا بر تينها در شد و ارائه جامع مدل قالب در و يواكاو
 ه است.شد مطرح يآت يها پژوهش و

)2021 Harmancy & Delishmak,(  و  ستيدر قرن ب كيدموكرات هاي سازمانروزافزون  تياهمتحقيقي تحت عنوان؛
ي شغل تيو رضا يشغل زهيبر انگ كيدموكرات هاي سازمان تينقش و اهم شتريب يبا هدف بررسي، مقاله اكتشاف كي: كمي

در  يسبك زندگ كيبه عنوان  يدموكراس رفتنيكاركنان و پذ كيمشاركت دموكراتداد  انجام دادند. نتايج نشان
در  يسازمان گنجانده شود، نقش اساس يندهايصرفاً در فرآ نكهيا يبه جا است،يآنها، مانند س يتجار يها و زندگ سازمان

تواند  ها مي شركت وسطت كيدموكرات يسازمان يدارد. اتخاذ ساختارها شغلي ييو كارا يشغل تيرضا ،يكار زهيانگ
 تواند يم كيدموكرات يها ترش سازمان. گسابديشركت را قادر سازد تا به اهداف خود به طور كارآمدتر و موثرتر دست 

 .مثبت بگذارد ريبر ارتباطات تأث
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 )Ahmad et al, 2019از استفاده بادر پايان ي انجام دادند. سازمان يدموكراس اسيمق توسعه و منطقاي با عنوان  ) مطالعه 
 تحمل، صداقت، انصاف، ،يآزاد( بعد ده ،يسازمان يدموكراس مورد در رياخ دهه سه در شده منتشر قيعم اتيادب ليتحل

 توسعه به منجر كه شد ييشناسا) يريادگي طيمح و ييپاسخگو دانش، اشتراك ت،يشفاف ساختار، مشترك، تيمسئول
 و شيپالا توسعه، يسازمان يدموكراس اسيمق شده، نييتع اسيمق توسعه هاي رويه استقرار با آن يمفهوم چارچوب
  .شد ياعتبارسنج

 )Rangeriz & KHamohi, 2019( در يسازمان يدموكراس عناصر يبند تياولو و ييشناسااي را تحت عنوان  مطالعه 
 در تمركز عدم ،مشاركت و تعهد آن اساس بر كهاند،  ي انجام دادهسازمان يدموكراس ياجرا يراستا در يعموم بخش
  .شدند شناخته دموكراسي هم ترن عناصرم عنوان به تيشفاف و يريگ ميتصم

 )2018 Fathi & Zabyela,( زنان يروانشناخت هيسرما يبررو يسازمان يدموكراس تأثير يبررس عنوان تحت رااي  مطالعه 
 هاي شاخص داد نشان همطالع آن از حاصل جينتا .رساندند انجام به يفرهنگ مطالعات و يانسان علوم پژوهشگاه سازمان در

 مطالعه مورد جامعه در زنان يروانشناخت هيسرما يرو بر يمعنادار و مثبت تأثير ييپاسخگو و عدالت ي،انتقاد مشاركت
 .است داشته

  
  روش شناسي پژوهش

از نظر ميزان كنترل متغيرها ميداني و از نظر  ،كاربرديهدف  روش كمي و از لحاظ نظر ازدر حالت كلي  پژوهشاين 
 مبتني بر يسازمان يدموكراس مدل يطراحزيرا به توصيف و استخراج  ،يابي است ها توصيفي از نوع زمينه جمع آوري داده

توان نوعي پژوهش  پژوهش حاضر را مي پردازد و از سوي ديگر مي نفت يمل شركت كاركنان يروانشناخت هيسرما توسعه
پيمايشي   آوري اطلاعات در پژوهش حاضر به شيوه جمع .گردد زيرا به تدوين يك مدل معطوف مي ،اكتشافي تلقي كرد

پرسشنامه دموكراسي سازماني و توسعه سرمايه روانشناختي كاركنان) بوده است. براي گردآوري ( و به صورت پرسشنامه
هاي مورد نياز در خصوص دموكراسي سازماني مبتني بر توسعه سرمايه روانشناختي كاركنان شركت ملي نفت ايران  داده

گويه رسيد. در تدوين اين  28 از پايش توسط استاد راهنما و خبرگان به ساخته استفاده شد كه پس از پرسشنامه محقق
جامعه آماري  كنندگان در پژوهش استفاده شد. هاي مشاركت وقول پرسشنامه از نكات، تدابير و اصطلاحات برآمده از نقل

به  رانيروسا و مد رستان،سرپ كارشناس و كارشناسان ارشد، اعم از كارمندان، رانينفت ا يكاركنان شركت مل هيكلشامل 
تعداد كل حجم جامعه آماري مورد مطالعه  باشد. تصادفي ساده مي يگير نمونه نيز به صورتگيري  بوده است. روش نمونه

نفر از كل كاركنان شركت ملي نفت ايران انتخاب شدند، كه  200نفر بوده كه از اين ميان تعداد  100000برابر با 
. ، در اختيار اين افراد قرار داده شد)1لاين سايت پرس(پرسشنامه به صورت لينك و از طريق حضوري و آنلاين 

 .صورت گرفت Smart Plsو  SPSS يافزارها بدست آمده با استفاده از نرم يها داده ليوتحل هيتجز

 
 
  

                                                      
1 https://porsline.ir/ 
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  ها يافته
 هيبر توسعه سرما يمبتن يسازمان يدموكراسهمانطور كه در مدل اصلي پژوهش مشخص است مقوله پيامدها در مدل 

 باشد. يمشاخص را دارا  21تعداد  رانينفت ا يكاركنان شركت مل يروانشناخت

  

 
 . مدل تحليلي پژوهش1شكل 

  
  تحليل عاملي تاييدي در رويكرد حداقل مربعات جزئي

/. 4ها بايد بالاتر از   شده است كه در اين آزمون بار عاملي معرف ها، از آزمون بار عاملي استفاده براي بررسي پايايي معرف
سؤال با سؤالات ديگر روايي همگرايي  كه آن /. دارند بايد حذف شوند مگر اين4باشد (سؤالاتي كه بار عاملي كمتر از 

  زيادي داشته باشد در اين صورت محقق مجاز به حذف سؤال نيست).
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 هاي پژوهش معرفاوليه بارهاي عاملي  يبضر .2شكل 

  
  ضريب معناداري بارهاي عاملي پژوهش 

بار عاملي در حقيقت يك  شود. وسيله بار عاملي نشان داده مي مشاهده به و متغير قابلقدرت رابطه بين عامل (متغير پنهان) 
كند كه  گيري است. اين ضريب تعيين مي ضريب همبستگي بين متغيرهاي مكنون و متغيرهاي آشكار در يك مدل اندازه

نظر  ريب همبستگي است بايد ازه يك ضك آنجا كند و از متغير مكنون چقدر از واريانس متغيرهاي آشكار را تبيين مي
بررسي  0.05چون معناداري در سطح خطاي  شود. بررسي مي t-valueي آماري معنادار باشد. معناداري بار عاملي با آماره

تر محاسبه شود، رابطه معنادار  كوچك 1.96از  t-value شده با آزمون شود بنابراين اگر ميزان بارهاي عاملي مشاهده مي
  پژوهش حذف گردد.از موردنظر بايد  نيست و سؤال
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  براش كلي مدل
تواند پس  هاي معادلات ساختاري است. بدين معني كه توسط اين معيار، محقق مي مربوط به بخش كلي مدل GOFمعيار 

 گيري و بخش ساختاري مدل كلي پژوهش خود برازش بخش كلي را نيز كنترل نماييد. از بررسي برازش بخش اندازه

 R Squaresنيز مقدار ميانگين مقادير  Rଶതതതنشانه ميانگين مقادير اشتراكي هر سازه هست و COmmunalıtıesതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതكهطوري به
عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي  را به 36/0و  25/0، 01/0) سه مقدار 2009( 1زاي مدل است. وتزلس هاي درون سازه

  براي برازش كلي مدل معرفي كرد
  

ටcommunalıtyതതതതതതതതതതതതതതതതത ൈ ඥRଶതതത ൌ ඥ0.697തതതതതതത ൈ ඥ0.685തതതതതതത ൌ./685 
 

  براي برازش كلي مدل نشان از برازش كلي قوي مدل دارد. 685/0حاصل شدن 
 

  SRMRشاخص برازش . 2جدول 
  حد مجاز  مقدار برآورد شده  شاخص برازش

SRMR  078./   1كمتر از./  
 

 در اين پژوهش براي ارزيابي مدل تحليل عاملي تأييدي از شاخص بسيار مهم ريشه دوم برآورد واريانس

باشد. براي مدل مي/. 1 )2016طبق گفته جوزپ و همكاران ( شده است. حد مجاز اين شاخص استفاده 2تقريبخطاي 
اين  يها گفت مدل برازش مناسبي داشته است و داده توان يو م باشد يكمتر م/. 1از مقدار /. 078 مقدار اين شاخص برابر

) مقدار 2016از طرف ديگر بر اساس نظر رينگل ( .مناسبي داردبا ساختار عاملي و زيربناي نظري تحقيق برازش  پژوهش
 باشد. مي قبول قابلباشد كه از اين نظر هم  /. مي08كمتر از  قبول قابل

  
  هاي پژوهش مربوط به فرضيه t-value بررسي ضرايب معناداري 

است و اين بدان معناست  خارج 1.96േ دامنه هاي پژوهش از دهد كه ضريب معناداري بين فرضيه خروجي مدل نشان مي
 .شوند تأييد مي نمونه آماري% در 95كه تمامي متغيرهاي پژوهش در سطح اطمينان 

                                                      
1 Wetzels 
2 Standardised Root Mean Residual (SRMR) 
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 مربوط به فرضيات پژوهش t-valueآماره  .3شكل 

 

  ها بررسي ضرايب استاندارشده مسيرهاي مربوط به فرضيه
  .شده استهاي پژوهش، شدت اين تاثيرات را بررسي  پس از بررسي معناداربودن رابطه بين فرضيه
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 ضريب استاندارشده مسير مربوط به فرضيات پژوهش .4شكل 
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 پژوهش بررسي فرضيات 

  
  پژوهش هاي مقوله نيب يعل روابط خلاصه. 3 جدول

  نتيجه آزمون t آماره  ضريب مسير  فرضيه
دموكراسي سازماني مبتني بر توسعه سرمايه  يعل هايمقوله

  روانشناختي كاركنان شركت ملي نفت ايران
  تأييد فرضيه  521/15  /.736

دموكراسي سازماني مبتني بر توسعه سرمايه روانشناختي 
  راهبردها كاركنان شركت ملي نفت ايران

  تأييد فرضيه  218/5  /.393

سازماني مبتني بر توسعه دموكراسي پيامدهاي  راهبردها
  سرمايه روانشناختي كاركنان شركت ملي نفت ايران

  تأييد فرضيه  291/13  /.722

  تأييد فرضيه  30/2  /.226  راهبردها ايعوامل زمينه
  تأييد فرضيه  977/2  /.258  راهبردها اي عوامل مداخله

 
  بحث و نتيجه گيري

شده، پديده اصلي يا محوري در مدل دموكراسي سازماني مبتني بر توسعه بر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل انجام 
باشد. شاخص هاي مديريتي مي شامل سه شاخص مشاركت و همكاري، اقدام گرايي و مهارت  سرمايه روانشناختي،

 مشاركت و همكاري بيانگر مفاهيم مشاركت، مشورت پذيري، بررسي پيشنهادات، مشاركت در اجرا و همكاري است.
توان به برقراري ارتباط مؤثر، مشاركت انتقادي، مشاركت فعال در مسائل و تصميم در توصيف مفهوم مشاركت مي

 كاركنان شده نهينهاد و گسترده مشاركت به يسازمان يدموكراساشاره كرد.  ها، درگيرسازي و فرهنگ جمعي گيري
 سازمان كاساسي در تار و پود سازمان نهادينه باشد. يشته بلكه بعنوان يك امر ندا گاه به گاه تيماه كه دارد اشاره

 و سازمان يبرا ارزش جاديا مشترك هدف جهت در نفعانيذ همه فعال مشاركت با يسازمان توان مي را كيدموكرات
در پژوهش خود تحت عنوان بررسي تأثير دموكراسي  )Rangeriz & KHamohi, 2019(. كرد فيتوص آن نفعانيذ

سرمايه روانشناختي زنان در سازمان پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي، مشاركت انتقادي را به سازماني بر روي 
نيز در پژوهشي به بررسي  )Belasi et al, 2023هاي اثرگذار بر سرمايه روانشناختي معرفي كردند. ( عنوان يكي از شاخص

نظر آنان مشاركت كاركنان بايد به عنوان يكي از  موضوع مشاركت كاركنان و دموكراسي در محل كار پرداختند. از
 مانند كاركنان ميرمستقيغ مشاركت  اركان ضروري دموكراسي در محل كار در نظر گرفته شود. در كشورهاي غربي،

شاخص اقدام گرايي  .شود مي انجام بزرگ هاي سازمان در فقط يزن چانه يآور جمع و مشترك يمشورت هاي كميته
بيانگر مفاهيم عملگرايي، سابقه و تجربه، اجراسازي، ضمانت اجرايي، استفاده از تجربيات، الگوپذيري و رقابت پذيري 

سابقه و تجربه و ميزان مهارت افراد را بايد ملاك قرار در الگوي دموكراسي سازماني مبتني بر سرمايه روانشناختي،  است.
 به ازين( يخودمختار يتئور توسط كه كند كيتحر را ياساس يازهاين است ممكن يسازمان يدموكراس تجربهداد. 

 و تيمالك تجربه. است مرتبط معنادار كار تجربه با كه است، شده شنهاديپ) يستگيشا به ازين و ارتباط به ازين ،يخودمختار
و اين تقويت كننده سرمايه روانشناختي است.  باشد معنادار كارمند يبرا كار شود مي باعث كار در يخودمختار

 يدموكراس ياجرا بااجراسازي نيز، كه خود از مفاهيم اقدام گرايي است؛ به اجراي دموكراسي سازماني اشاره دارد. 
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ترك  قصد و تعهد، و يشغل تيرضا ،يسازمان يشهروند يرفتارها اعتماد، توان به نتايج مثبت متعددي چون ي ميسازمان
 تيريمد با برابر حداقل تا سازد يم قادر را كاركنان مكتوب، هاي نامه آيين و مقررات ن،يقوانخدمت دست پيدا كرد. 

مقررات و  هاي دموكراسي، شركتدر  .كنند نفوذ اعمال كياستراتژ و يكيتاكت ماتيتصم بر ان،يكارفرما اي ارشد
 2021( كارگران مطابقت دارد تيحقوق مالك هيو هم با نظر يدموكراس هيوجود دارد كه هم با نظر هايي شيوه

Harmancy & Delishmak,.( 

 ت،يشفاف انتقاد، مشاركت،: كردند مطرحبراي دموكراسي سازماني  را بعد هفت برخي از صاحب نظران علم مديريت،
اشاره دارد كه نحوه  يستميمربوط به س ياجتماع يو هنجارها نيبه قوانعدالت  .قدرت و يريپذ تيمسئول ،يبرابر عدالت،

كند. مورد ديگر از اين ابعاد  مي ميدر حال ظهور را تنظ هاي) محدوديت( هاي مجازاتو  ها پاداش عيو توز تيريمد
 ريتأثدر تحقيقي بر  )Aghajanpour et al, 2022شفافيت است كه جزئي مهم از مفاهيم قوانين و مقررات است. (

 ،يسازمان يدموكراس هاي مقياسكه خرده ي، نشان دادند كه كار يزندگ تيفيادراك شده بر ك يسازمان يدموكراس
  .گذارد مي ريتأث يكار يزندگ تيفيكبر  يو عدالت به طور قابل توجه ت،يانتقاد، شفاف-مشاركت يعني

دارد و شامل مفاهيم هايي با قوانين و مقررات  عامل علي ديگر، شاخص اعتمادسازي است. اعتمادسازي نيز همپوشاني
ها و وجود  شفاف سازي، همكاري و مشاركت، درگير سازي و انتقاد پذيري است. با مشاركت افراد در تصميم گيري

شود و بالعكس. افتد. اعتمادسازي موجب شكل گيري سازمان دموكراتيك ميهمكاري و عدالت؛ اعتمادسازي اتفاق مي
خود اعتماد  يريگ ميتصم هاي تواناييكند. كاركنان به  جاديپر رونق را ا يكار طيمح كيتواند  محل كار مي يكراسدمو
 يكار طيمح كي جاديدهد. ا بخشد و حس كنترل و استقلال را ارائه مي و كارفرما به كاركنان خود قدرت مي كنند، مي
). ,Fathi & Zabyela 2018( باشندها و خود داشته  با نقش يشتريتوانند احساس ارتباط ب كارمندان مي كيوكراتدم

ها، اعتماد به نفس و  كرامت نفس، دلسوزي، انگيزه، مشوقهاي شخصيتي است، شامل مفاهيم شاخص ديگر كه ويژگي
 فرد به منحصر خيتار با آزاد يموجود عنوان به فرد هر از تيحما و احترام متضمن يانسان كرامتباشد.  انتقاد پذيري مي

 .شود مي كرامت ينف جهينت در و كار از يگانگيب باعث دار هيسرما توسط كارگران استثمار ماركس كارلطبق نظر  .است
تواند اثر مثبتي بر اعتماد به نفس و در نتيجه احترام و حمايتي كه تضمين كننده حفظ كرامت نفس كاركنان باشد؛ مي
ت و پشتيباني در سراسر سازمان هم براي افراد انتقاد پذيري كاركنان بگذارد. علاوه بر احترام و حمايت از كاركنان، حماي

 شتريب مشاركت منظور بهها، اصول دموكراسي است. ها و اهداف مورد نياز است. يكي از اصول و ارزش و هم براي ارزش
 هاي دموكراسيدر  يتيحما يساختارها. كند تيحما كار محل هاي شيوه در يدموكراس اصول از ديبا شركت كار، يروين

اين بدان معناست كه بايد به طور  .ابدي تيو ساختارها رسم ها رويه ن،يدر قوان كه باشند داريپا يزمان تا ديبا يزمانسا
رسمي و قانوني ساختارهاي حمايتي نهادينه و از آن استفاده كرد. اخلاق گرايي از طريق عدالت و قوانين زمينه را براي 

است. با وجود  سازمان كي درون در ياخلاق و منصفانه رفتاركند. عدالت، خود يك  مشاركت و دموكراسي فراهم مي
رود و سازمان دموكرات نيز اخلاق را در درون خود تقويت ، سازمان به سمت دموكرات شدن پيش ميهاي اخلاقيمؤلفه
كه  يتيرياخلاق مد كيبازگشت به  يبرا هايي درخواست ي،تيريمد ييو اقتدارگرا يشركت هاي رسواييدر زمان كند. مي

به دست آمده از نظر  هاي فرضيهمطابق با ) Rangeriz & KHamohi, 2019. (است وجود دارد يو مشاركت كيدموكرات
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در توسعه  يشتريب ازيامت يمعمول هاي شركتنسبت به كاركنان  كيدموكرات هاي شركتكارمندان  ي دريافتند كهتئور
  د.كسب كردن ياخلاق

)2018 Fathi & Zabyela, (بخش در يسازمان يدموكراس عناصر يبند تياولو و ييشناسااي را تحت عنوان  مطالعه 
 هم ترن عناصرم عنوان به ،مشاركت و تعهد آن اساس بر كهاند  دادهي انجام سازمان يدموكراس ياجرا يراستا در يعموم

 در رفتارها سنجش يبرا منظم دادن گوش هاي فرصت از استفاده در اين راستا، يعال ياستراتژ. شدند شناخته دموكراسي
 سازمان در بالا سمت به ارتباط يبرقرار يبرا را ييها فرصت كارمندان به منظم دادن گوش. است كارمندان و رانيمد نيب

. با توجه به مضامين استخراج شده در مورد طراحي شود ييشناسا ها ميت درون قرمز خطوط سرعت به تا كند يم فراهم
  مدل دموكراسي سازماني مبتني بر توسعه سرمايه روانشناختي؛ پيشنهادات زير قابل ارائه است:

شود تا رويكردي اتخاذ شود كه كرامت و عزت نفس كاركنان حفظ شود و به حقوق آنان احترام گذاشته  پيشنهاد مي
هاي پاداش دهي عادلانه و به موقع شود. همچنين توجه و اجراي عدالت سازماني و همچنين جو سازماني از طريق سيستم

وصيه است. همچنين كسب نظر همه افراد در جلسات هم و همچنين تضمين فضايي آرام و امن براي كاركنان قابل ت
هاي بهينه و اثربخش در جهت توسعه سرمايه  هايي مانند طوفان مغزي در دستيابي به مدلانديشي و به كار بردن تكنيك

 روانشناختي مؤثر است.
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