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 چکیده
دموکراسی تنها محدود به نهادهای سیاسی نیست، بلکه شامل استقرار 

های آن است. دموکراسی  دموکراسی در کل جامعه، نهادها و سازمان
آزادی  فردی، های دموکراتیک، نظیر استقلال آل سازمانی برای تحقق ایده

مشارکت در همۀ مسائلی که زندگی شهروندان را  آزادی بیان و اجتماعی،
دهد، ضروری و لازم است. هدف از این پژوهش،  تحت تأثیر قرار می

های  یابی به عوامل مؤثر بر استقرار دموکراسی سازمانی در سازمان دست
اجرای نحوة  ،از اصول دموکراسیبتوانند با استفاده  بخش عمومی است تا

که موجب کنند طراحی  یا گونه محیط کار را به و همچنینخود های  فعالیت
ارائۀ اثربخش کالاها و  و نیزبالقوة کارکنان  های کوفایی و توسعۀ تواناییش

کاربردی از روش  -ای خدمات به عموم جامعه شود. در این پژوهش توسعه
های مؤثر بر ایجاد  یابی به مؤلفه پیمایشی فن دلفی برای دست -توصیفی

 یابی معادلات همبستگی مدل -دموکراسی سازمانی و از روش توصیفی
ساختاری برای تحلیل عاملی تأییدی و سنجش روایی سازه استفاده شده 

کنندگان در بخش دلفی را اساتید دانشگاهی و مدیران ارشد  است. مشارکت
های بخش عمومی آشنا با مفهوم دموکراسی سازمانی و جامعۀ  سازمان

یابی معادلات ساختاری را کارکنان هفت سازمان بخش  آماری در بخش مدل
دهند. در این پژوهش، نخست مطالعۀ  ی در استان بوشهر تشکیل میعموم

هایی شناسایی و سپس این  جامعی در متون علمی صورت پذیرفت و شاخص
بعُد  3شاخص و  39ها به نظرخواهی خبرگان گذاشته شد. درنهایت،  شاخص

 یجوسازمانخواهی اجتماعی، حاکمیت مشترک،  اند از: پاسخ اصلی که عبارت
خواهی  ، کرامت سازمانی، شفافیت، مراودات اثربخش، فرهنگ آزادیعادلانه

 پذیری سازمانی و عدالت شغلی، شناسایی شدند. سازمانی، انعطاف
 

 های کلیدیواژه

های  یابی معادلات ساختاری، سازمان دموکراسی، دموکراسی سازمانی، مدل
 بخش عمومی.

  

Abstract 
Democracy is not only limited to political structures but 

including establishing it in the whole society, its structures 

and organizations. Organizational democracy is necessary 

and vital to achieve democratic ideals such as individual 

independence, social liberty, freedom of expression and 

participation in all issues that affect citizens' life. The aim of 

present research is to achieve effective factors on 

establishment of organizational democracy in public sector 

organizations so that they can design the way of performing 

their duties and also work environment by using democratic 

principles in such a manner that leads to blooming and 

developing employees' potential abilities and also 

impressive presentation of products and services to the 

public. In the present applied-developmental research, 

descriptive-survey Delphi method has been used to achieve 

effective factors on establishment of organizational 

democracy and the descriptive-correlation structural 

equations modeling has been utilized to confirmatory factor 

analysis and construct validity analysis. Participants in 

Delphi parts included university professors and top 

managers of public sector organizations who were familiar 

to the concept of organizational democracy. Statistical 

universe in structural equations modeling part include staff 

of seven public organizations in Bushehr Province. In 

present study, a comprehensive study in scientific texts was 

taken up at first and indicators were identified and then, 

these indicators were put at the polls of experts. At the end, 

32 indicators and 9 main dimensions were identified that 

are social responsiveness, shared governance, justly 

organizational atmosphere, organizational generosity, 

transparency, effective communication, culture of 

organizational liberalism, organizational flexibility and 

occupation justice. 
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 همقدم
های سیاسی و مدیریت بخش  اصطلاح دموکراسی در گفتمان

های اخیر به موضوعی مهم با مفاهیم و معانی  عمومی در دهه
مداران با پیشینه و سوابق  مختلف تبدیل شده است. سیاست

اند. گرچه  ایدئولوژیکی متفاوت به مفهوم دموکراسی اشاره کرده
ی ا متقاعدکنندهی ها مفاهیم جدیدی از دموکراسی و جایگزین

وارد  ندرت بهبرای آن در محافل دانشگاهی وجود دارند، اما 
(. به 9333 5)براون، حیطۀ مدیریت بخش عمومی شدند فضا و

مدت چندین قرن در رسد در طی مناظرات طولانی به نظر می
 بارةیز درچ همهمیان فیلسوفان و متفکران سیاسی، تقریباً 

وجود، مفهوم دموکراسی  ینباااست؛  شده گفتهدموکراسی 
از  شده گرفتهیا حداقل نادیده  شده فراموشسازمانی یک بعد 

در  )ون نظریۀ دموکراسی است که امروزه درحال احیا است
سیاسی، اجتماعی و اقتصادی جامعه،  تغییرات(. 9359 9ویلت،

توجهی   ها دچار دگرگونی قابل روش انجام کار را در سازمان
ی کنونی، تمرکززدایی از قدرت و مشارکت کرده است. در دنیا

ها و جوامع قرار  گیری موردتوجه بسیاری از سازمان در تصمیم
عنوان اعضای  ها به دارد؛ تا جایی که به کارکنان سازمان

ها یا منابع  شود تا دارایی داوطلبانۀ یک باشگاه نگریسته می
ح و های خود را مطر توانند خواسته انسانی آن؛ پس کارکنان می

های سازمانی نقش ایفا  مشی ها و اجرای خط گیری در تصمیم
 .(9351 3)کسن، کنند

سازی، ساختارهای سازمانی تخت،  اوری، جهانیفن
هایی را  توانمندسازی کارکنان و نیاز به مدیریت دانش فرصت

های سازمانی  گیری دهند تا در تصمیم در اختیار کارکنان قرار می
)دیونگ و  حل کار را تجربه کنندمشارکت و دموکراسی در م

(. دموکراسی سازمانی را باید 14: 9334 4ون ویتلوستویجن،
 حساب آورد گسترش حق حاکمیت کارکنان در محیط کار به

عنوان  توان به (. دموکراسی سازمانی را می9335 1)الرمن،
سیستمی از حاکمیت تعریف کرد که به اهداف و احساسات 

ر افزایش مشارکت و توسعه سهم نهد و ب کارکنان ارج می
دهد که  های سازمانی تأکید دارد و اجازه می کارکنان در فعالیت

های رسمی و  گروه دست بههای سازمانی  ها و فعالیت مشی خط
 6)چنی، صورت مستمر تعدیل و اجرا شود  غیررسمی سازمانی به

یک ارزش، شیوة زندگی و روشی  عنوان بهدموکراسی (. 5331

                                                                      
1. Brown 

2. Van der Vliet 

3. Kesen 
4. De Jong & Van Witteloostuijn 

5. Ellerman 
6. Cheney 

ای لیبرال  یابی به استقلال و آزادی فردی به شیوه برای دست
یک ابزار مبارزة  عنوان بهتواند  متمرکز است. همچنین می

طبقاتی در سیستم سوسیالیستی در نظر گرفته شود. طبق 
روشی  عنوان بهتوان  دیدگاه مدیریتی، دموکراسی سازمانی را می

مشارکت، افزایش انگیزة کارکنان در راستای افزایش  منظور به
)الرمن،  داد قرار استفاده موردبهبود بازدهی و توسعۀ کارآفرینی 

9353). 
دهند که  شده در حوزة مدیریت نشان می مطالعات انجام

دمکراسی سازمانی نتایج مثبت اقتصادی را در مقایسه با 
 7)بین و همکاران، های مستبدانه و سنتی به همراه دارد سبک
( 9336) 4ت سروالتی و همکاران(. همچنین مطالعا913: 9353

تر  های دموکراتیک ( نشان داد که سازمان5336) 3و اووالیک
کنند. محققان بر  سطوح بالاتری از رشد اقتصادی را تجربه می

ها و اقدامات دموکراتیک در  کارگیری ارزش اند که به این عقیده
 ناپذیر است ها ازنظر سیاسی و حتی اخلاقی اجتناب سازمان

صورت دموکراتیک اداره   هایی که به (. سازمان9334 53)کر،
تر و  سالم یسازمان  فرهنگشوند دارای نیروی کار و  می

اند و نتایجی از قبیل پیشرفت،  سوددهی مالی بیشتری
شکوفایی، توسعۀ اقتصادی و گسترش صلح در جامعه را در پی 

(، موجب افزایش آرامش در 9355 55)فنتون، خواهند داشت
شوند و احساس کارکنان را به نداشتن استقلال عمل  جامعه می

دهند. دموکراسی سازمانی تنها  و قدرت در کار کاهش می
شدن مشترک سرمایه و  راهبرد پایداری است که موجب منتفع

(. دموکراسی سازمانی به 9337 59)اسپریتزر، شود نیروی کار می
ار ها و تفویض اختیبیشتر و تصویب آنهای  دهی ایدهسازمان

جای نمایندگی تأکید دارد؛ بدین گونه که افرادی برای اجرای  به
هایی را که موکلان  شوند که حق تغییر تصمیم کار انتخاب می

های کاری را  اند، ندارند. مجمع کارکنان تصمیم اتخاذ کرده
دهی  انتخاب و چگونگی اجرای کار را سازمان اتخاذ، مدیران را

 .(31: 5343)رهنورد،  کنند. می
های  دموکراسی سازمانی توسط دیدگاه مشارکت در فعالیت

عنوان حقی  گرایی، حمایت، ارزیابی و به مدیریتی و توجه به جمع
یک اصل  سبب شود؛ اما هنوز به برای تمامی کارکنان تلقی می

و فرایند در محیط کار برای مشارکت داوطلبانه کارکنان شناخته 
های مدرن کنونی  ن(. سازما33: 9333 53)سیزر، شود نمی

                                                                      
7. Bean et al. 
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ای و  سمت کنترل زنجیرهدموکراتیک شوند و عمدتاً به ندارند تا
های مستبد،  اند. این سازمان )سهامدار( متمایل تسلط مالک

ای تجارت نفوذ دارند و یک سیستم هدایت و کنترل را  بردنی
گیرند که منجر به ایجاد ساختارهایی مکانیکی و  کار می به

(. بیشتر 9333 5)گارتون، شود ا اعتماد پایین میهایی ب محیط
که خود در انتخاب  اند ها تحت فرمان مدیرانی کارکنان سازمان

نوشته و  آنان نقشی ندارند و تحت سیطرة قوانینی از پیش
بارة اند که حرفی برای گفتن در های کنترلی و نظارتی سیستم

 کارکنان ازها،  که در برخی سازمان نحوی ها وجود ندارد؛ بهآن
اند.  نظر دسترسی به اینترنت در محل کارشان نیز تحت نظارت

ها خود را جدا از  شود که کارکنان سازمان این موارد موجب می
: 9335 9یر، )می شرکت بدانند و از مشاغل خود ناراضی باشند

های بخش عمومی، ارائۀ اثربخش  (. هدف از ایجاد سازمان995
رشد و توسعۀ روزافزون امعه است. کالاها و خدمات به عموم ج

شود یک فرد یا عدة معدودی از افراد  نیازهای جامعه باعث می
ی ها حل راهها و یافتن  نتوانند برای ادارة کلیۀ امور سازمان

جانبۀ  کردن همهگیری کنند و این امر، سهیم مناسب تصمیم
های مختلف سازمانی را ایجاب  افراد در تمامی سطوح و رده

های  های بخش عمومی از طریق مالیات د. سازمانکن می
ین، وجود بنابراشوند؛  پرداختی و بودجۀ عمومی جامعه اداره می

حقوق بالای  ،، سوءاستفاده از قدرت انحصاریمالی فساد
های  یراخلاقی در سازمانهای غ پرداختی به مدیران و فعالیت

ر قرامعرض از دست دادن مشروعیت خود  را ها دولت دولتی،
طور چشمگیری اعتماد خود را به  زیرا شهروندان به دهد؛ می

دولت در مفهوم عام و مقامات دولتی در مفهوم خاص از دست 
پس، سهیم شدن و مشارکت کلیۀ کارکنان در . خواهند داد

ها و وجود جوّسازمانی  گیری و اجرای امور سازمان تصمیم
مشارکت افراد  نهات نهدهد که  عادلانه، این نوید را به مدیران می

در ایجاد رفتارهای بهنجار مؤثر است و موجبات افزایش کارایی 
و همبستگی کارکنان را از طریق دموکراسی سازمانی فراهم 

آورد، بلکه در بهبود و تقویت نحوة ارائۀ خدمات به عموم  می
تأمین مشارکت کارکنان  بارةدر جامعه نیز تأثیرگذار خواهد بود.

های ایرانی، مطالعات و  ی در سازمانهای کار در محیط
شده، اما مفهوم دموکراسی  توجهی انجام های قابل پیشرفت

سازمانی نادیده انگاشته شده است. بنابراین، در این پژوهش 
سعی شده است تا مفهوم دموکراسی سازمانی تعریف شود و 
آنگاه با استفاده از مطالعات نظری، عوامل مؤثر بر استقرار 

های دولتی ایران احصا و در  سازمانی در سازماندموکراسی 

                                                                      
1. Gratton  

2. Mayer  

ادامه با استفاده از روش دلفی و تشکیل اعضا پنل که عموماً 
های دولتی و نخبگان رشتۀ  مدیران ارشد و اجرایی سازمان

هایی که از منظر آنان هم مؤثرند،  اند، مؤلفه مدیریت دولتی
بی یا شناسایی شوند و سپس با استفاده از روش کمّی مدل

معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی، روایی سازه و اعتبار 
 شده، بررسی شود. عوامل شناسایی

 

 دموکراسی سازمانی
دموکراسی بارة اندازهای مختلف در درک کامل تفاوت بین چشم

درک تکامل تاریخی مفاهیمی نیاز دارد که سبب سازمانی به
زمانی کاملاً با اند. تاریخچۀ دموکراسی سا گیری آن شده شکل

 راستاست. های نظری آن هم تکامل پایه
دموکراسی در محل کار، سوابقی در سنت آلمان دارد که  

گردد. تفکر مربوط به دموکراسی در  بازمی 3به جمهوری وایمار
محل کار در این زمان در آلمان، عمدتاً تحت تأثیر دموکراسی و 

انگلستان و در  5733-5413های  خواهی بود. طی سال آزادی
ها در  (، تأثیرگذارترین آزمایش5491-5334بعد در آمریکا )

اسکاتلندی  4حوزة دموکراسی در محل کار، توسط رابرت اوون
 های مشارکتی است گرایی و جنبش صورت گرفت که پدر جامعه

(. همچنین دموکراسی در محل کار، متأثر از 9333 1)دوناچی،
یکا و انگلستان است. در آمر ها(  )اتحادیه جنبش کارگری

اساس اصول دموکراسی مانند از حقوق کارگر بر ها اتحادیه
که از پایان  نحوی آزادی بیان در محل کار پشتیبانی کردند؛ به

، 5331در  6های داخلی آمریکا تا تصویب قانون واگنر جنگ
های  ترین عامل نهادی در تلاش برای آزادی بیان، جنبش مهم

(. دموکراسی سازمانی 353: 9333 7ی،)سویدورسک کارگری بود
ای مهم  مطرح و مسئله 33تا اوایل دهۀ  43و  73های  در دهه

های  برای روابط صنعتی، مدیریت، روابط کار و مطالعات حوزه
 .(16: 9336 4)دایموند و آلکورن، اجتماعی در سازمان بود

دلیل  تعاریف و عبارات مربوط به دموکراسی سازمانی به
های کارگری  وجود آمدن اتحادیه ای، مانند به همسائل زمین

اند. عباراتی مانند دموکراسی در محل کار، دموکراسی  متفاوت
صنعتی، دموکراسی اقتصادی، دموکراسی مشارکتی، مشارکت 

های کارگری و کنترل کارگران،  فرمانی، کنسول کارگران، هم
که  اند هایی محدود و غیرمتمرکز از دموکراسی سازمانی عبارت

                                                                      
3. Weimar  

4. Robert Owen 

5. Donnachie 
6. Wagner 

7. Swidorski 

8. Diamond & Allcorn 
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(. 75: 9335 5)کولوم، اند شده تعدادی از محققان ارائهاز طریق 
دموکراسی چیزی فراتر از روش نظارت و حاکمیت است که 
شامل و ارتقادهندة آزادی فردی و استقلال بوده و ارتباط 

های اجتماعی  نزدیکی با آموزش و توانمندسازی در همۀ زمینه
دموکراسی سازمانی تعاریف رایج از (. 9334 9)اونیل، دارد

گیری و مشارکت است.  های برابری، تصمیم شامل ویژگی
عنوان ابزاری برای  دموکراسی در سطح سازمان اگر به

گذاری و مدیریت استفاده شود، دموکراسی سازمانی  مشی خط
شود؛ همچنین به مشارکت مستمر و گستردة  نامیده می

 3ان،شود)وبر و همکار کارکنان درون سازمان اطلاق می
(. دموکراسی سازمانی، فراتر از مشارکت و شامل 5597: 9333

درک، فهم و اجرای استانداردهای مربوط به جامعۀ 
معتقدند هر  4فریمنو  هریسونهاست.  دموکراتیک در سازمان

نوع اقدام، ساختار یا فرایندی که قدرت گروه را  به افراد برای 
زمان بالا ببرد، های یک سا ها و فعالیت اثرگذاری بر تصمیم

 سوی دموکراسی سازمانی تلقی شود تواند جنبشی به می
دموکراسی سازمانی راهی (. 13: 9334)هریسون و فریمن، 

فرض که  است برای هدایت و مدیریت سازمان؛ با این پیش
های خاص و  آزادی ،حداقل رسیده رهبری متمرکز در آن به

 1)ارن، تسشده ا وکار ارائه قابل قبولی در چارچوب کسب
در یک سازمان دموکرات، تأکید بر رهبری است تا . (9334

 ،اجماع یجا وکار است تا سیاست؛ به مدیریت؛ تأکید بر کسب
به  ،نادیده انگاشتن سود یجا شود؛ به به گفتمان بهاداده می

آخر ایجاد محیط کار  شود و دست باهم توجه می، انسان و سود
 .(9355ونزالس، )گ شود معنادار یک اصل محسوب می

 

 ها مبانی و نظریه
عنوان یک ساختار، در  برای درک بهتر دموکراسی سازمانی به

نظر گرفتن ارتباط آن بامعنای کار، ضروری است. دموکراسی 
پذیر نیست.  عنوان یک مبنا امکان سازمانی، بدون کار هدفمند به

های تاریخی و  ترین دیدگاه بررسی چندین مورد از مهم
به قرارگیری دموکراسی سازمانی در جایگاه خود مفهومی، 
کند. اهمیت کار برای کارگران، ازنظر تاریخی به  کمک می

(. 5349 6)میسون، شده است های درونی و بیرونی تقسیم ارزش
در سال  7)تیلور استثنای چند مورد مانند نظریۀ مدیریت علمی به

                                                                      
1. Collom  
2. O’Neill 

3. Weber et al. 

4. Harrison & Freeman 
5. Erne 

6. Mason 

7. Taylor 

ها )اواخر  تا اواخر دورة رنسانس و اوایل جنبش پروتستان (5355
عنوان یک گناه بود که کارگران فقط  (، کار به56قرن 
و  54های  کردند. در طول قرن های بیرونی دریافت می پاداش

عنوان یک ارزش درونی، یکی از مفاهیم اصلی تفکر  ، کار به53
(. یکی از تغییرات اساسی 556)همان:  اجتماعی اروپا تلقی شد

زة کار و دموکراسی در محل سمت معنای بیشتر در حو به ۀاولی
-5443) 4های مارکس کار، نتیجۀ مستقیم تفکرات و نوشته

داری و  عنوان یک جدال ضد نظام سرمایه ( بود. به5454
سیستمی که مانع کارگران برای درک معنا از خویشتن و کار 

شد، مارکس بر این مسئله اصرار داشت که غریبه شدن  خود می
را جدا از فعالیت روزانه و از دیگر ها بامعنای کار آن  انسان
طور که مارکس نظریۀ خود را در  دهد. همان ها نشان می انسان

سراسر اروپا گستردش داد کار فعالان اجتماعی مانند هنری 
 53( در فرانسه، چارلز فوریر5763-5491)3دسینت سمون

( در فرانسه و آمریکا و رابرت اوون در انگلستان 5437-5779)
های آرمانی  شدن ایدهرای اولین بار سبب نهادینهو آمریکا ب

ازآن، نظریات در قرن  گرایی شد. پس گرایی و ارتباط جامعه
شناسی صنعتی سازمانی  عنای کار براساس روانبارة مبیستم در

گرگور و مازلو است. نظریۀ  پیرو نظریات هرزبرگ، مگ
 55یک حق اخلاقی توسط داهل عنوان بهدموکراسی سازمانی 

( دریافت که 9333) 59ح شد. همچنین چالوفسکیمطر
کنند، با کار  های کاری که از سیستم مشارکتی پیروی می محل

(. دموکراسی سازمانی، 9353 53)پااوش، اند هدفمند همراه
المللی و چندبُعدی است که مبانی آن در اقتصاد،  مفهومی بین

 شناسی و تاریخچۀ کار است. شناسی، روان سیاست، جامعه

پردازان نشان دادند که افزایش دموکراسی در  ورکلی نظریهط به
محل کار سبب افزایش مشارکت مدنی و دموکراسی سیاسی 

های توسعۀ دموکراسی سازمانی،  ، نظریه5شود. جدول  می
کاربرد آنها و مفاهیم مرتبط را که نتیجۀ مرور ادبیات است، 

 .(9337 54)هچر، دهد طور خلاصه نشان می به
ی مربوط به مشارکت کارکنان و قدرت اصول اخلاق

بینی  ها، در چند مفهوم مشابه پیش دموکراتیک درمیان سازمان
شود؛ بر این اساس، کارکنان در محیط کار دارای استقلال  می

عمل بوده، رفتار عادلانه با آنها موضوعی مهم است. 
خودمختاری کارکنان در سازمان به معنی آزادی در 

                                                                      
8. Marx 
9. Henri de Saint-Simon 

10. Charles Fourier 

11. Dahl 
12. Chalofsky 

13. Pausch 

14. Hatcher 
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)گراتون،  مندند مامی افراد از آن بهرهگیری است که ت تصمیم
(. عدالت بدین معناست که با تمامی افرادی که دارای 9333

اند، باید به صورتی مساوی برخورد کرد. این  موقعیتی مساوی
بدان معناست که اعضای یک سازمان باهم برابرند. عدالت 

ای  عنوان فرایندی دموکراتیک، حقوق حقّه خودکنترلی، به
)داهل،  تواند در محل کار خویش دارا باشد رد میاست که ف

(. اگر مالکان و مدیران دارای حقی برای تحمیل 91: 5341
های اجباری بر کارکنان باشند، آیا نباید  کردن تصمیم

گیری  کارمندان آنها نیز دارای حقی برای مشارکت در تصمیم
باشند؟ اگر ما موافق این مسئله باشیم که کارکنان حقی 

قی برای مشارکت در کنترل یک سازمان دارند، آیا آنها اخلا
نباید دارای حقی اخلاقی قابل قیاس برای مشارکت در کنترل 

(. عدالت توزیعی 913: 9335)داهل،  امور یک شرکت باشند؟
صورت سهمی مساوی از قدرت در یک سازمان تعریف  که به

شود، شامل تمامی کسانی است که تابع قوانین آن  می
و حقوق مشخصۀ کارکنان اشند. براساس نظریۀ داهل ب می

باشند  ا مشمول حقوق دموکراتیک در سازمان میسازمان، آنه
 که نوعی جبران برای تحت سلطۀ قوانین بودن است

 .(9339 5)هولتزهاوزن،
 

 پیشینة تجربی پژوهش
 از اقتباس با دموکراسی در محل کار را( 9335) داهل

 معیار به پنج با است و آن را سیاسی تعریف کرده دموکراسی
 فرصت داشتن: واقعی مشارکت .5: کند می معرفی ذیل شرح

 عضوی باید هر: برابر رأی .9 عقیده؛ ابراز برای واقعی و مساوی
: روشن درک .3 باشد؛ برخوردار دادن رأی در مساوی فرصت از

 باید فرد هر جایگزین، های سیاست/راهکارها با آشنایی برای
: کار دستور بر نهایی کنترل اعمال .4 باشد؛ داشته ربراب فرصت
 دستور موضوع انتخاب مورد در گیری تصمیم برای بایداعضا 

 هیچ: بزرگسالان انسجام .1 باشند؛ داشته مساوی فرصت کار،
 دیگران به را بر خود حکومت قدرت نباید بزرگسالان گروه از

 .شود سلب اآنه از حق این یا محولّ کند
که  یدرصورت( در مطالعات خود نشان داد 9334) 9دوی

های سازمانی غیر  روش نظارت و مدیریت رفتار افراد و گروه

                                                                      
1. Holtzhausen 
2. Dewey 

دموکراتیک باشد واکنش نامطلوب کارکنان به آن وجود 
محرومیت از مشارکت او همچنین ثابت کرد که خواهد داشت. 

گیری و اجرای فرایندهای سازمانی نوعی سرکوب  در تصمیم
رابطۀ سازمانی و اجتماعی پذیرفته  هرگونهد در است که نبای

اطلاعات کلی در بارة اجرای دموکراسی در محل کار در شود. 
دهد که دارای پیامدها و  ها نشان می برخی سازمان

های خاصی است. اجرای دموکراسی در محل کار  ویژگی
ب تغییر در نگرش و رفتار کارکنان یک ـد سبـتوانن می

تر، آگاه و فعال در حوزة  را دموکراتیک سازمان شود و آنها
سیاسی، اجتماعی و همچنین آنها را به فردی باروحیۀ 

 4؛ روچیلد،9339 3مشارکتی تبدیل کنند )بوچر و کلارک،
 (.5345 1؛ دوچ،5339

با افزایش ( در پژوهش خود نشان داد 9339)6گالاگر
ها و زنان در محل کار، احتمال افزایش  قدرت مشارکت اقلیت

زعم او، کار  افتن دموکراسی در محل کار وجود دارد. بهی
عنوان یک  دموکراتیک دارای ارتباط بیشتری با زنان است و به

مفهوم، دموکراسی در محل کار، نشانگر نظریۀ فمینیسم است. 
 دموکراسی و مشارکت بین را معناداری ارتباط( 5373)7پتمن
 بیداری وقت بیشتر ما که کند می استدلال و کند می برقرار

 برای بنابراین،. کنیم می صرف کار محیط در را خود
 تمرین طریق از باید فراگیر در جامعه کردن دموکراتیزه
عقیدة  به .دهیم آموزش را افراد کار، محل در دموکراسی

(، نژاد، طبقه و جنسیت، 9333( و کولوم )5336)4مارکویتز
باشند. آنان  یهای اصلی نابرابری اجتماعی در محل کار م پایه

گذارد  ها در محل کار تأثیر می اند که جنسیت بر نگرش دریافته
کنند و فمینیسم بر  و زنان از مشارکت کارگران حمایت می

در تحقیق خود  هچرگیری در کار تأثیرگذار است.  تصمیم
نشان داد که دموکراسی در محل کار رابطۀ مثبت و مستقیمی 

گیری سنجیده  ی عالی و تصمیمرا با تولید، کیفیت، شرایط کار
های موردی روی چندین شرکت  (. بررسی9339دارد )هچر، 
 یاز تنگناها ی(، تعداد5337) یانی یجیو دموکرات از

و  اریبه مافوق، عدم اخت ییپاسخگو لی)از قب یمراتب سلسله
 یبر دموکراس یصورت منف  ( را نشان داد که بهتیمالک

 گذاشته بودند. ریتأث یسازمان

                                                                      
3. Butcher & Clark 

4. Deutsch 

5. Rothschild 
6. Gallagher 

7. Pateman 

8. Markowitz  



 …های دموکراسی سازمانی پردازی و شناسایی ابعاد و شاخص : مفهومزارع و همکاران       34

 (9337)هچر،  یسازمان یدموکراس ۀتوسع یها هینظر .1جدول 

 
 

که  یدرصورت( در مطالعات خود نشان داد 9334)5دوی
های سازمانی غیر  روش نظارت و مدیریت رفتار افراد و گروه

دموکراتیک باشد، واکنش نامطلوب کارکنان به آن وجود خواهد 
محرومیت از مشارکت در ثابت کرد که او همچنین داشت. 
گیری و اجرای فرایندهای سازمانی نوعی سرکوب است  تصمیم

 رابطۀ سازمانی و اجتماعی پذیرفته شود. هرگونهکه نباید در 

 اجرای دموکراسی در محل کار در  اطلاعات کلی در مورد

                                                                      
1. Dewey 

 

های  دهد که دارای پیامدها و ویژگی ها نشان می برخی سازمان
توانند سبب  . اجرای دموکراسی در محل کار میخاصی است

ها را  تغییر در نگرش و رفتار کارکنان یک سازمان شود و آن
تر، آگاه و فعال در حوزة سیاسی، اجتماعی و  دموکراتیک

ها را به فردی باروحیۀ مشارکتی تبدیل کنند )بوچر  همچنین آن
 .(5345 4؛ دوچ،5339 3؛ روچیلد،9339 9و کلارک،

                                                                      
2. Butcher & Clark 

3. Deutsch 

4. Rothschild 

 فاهیم مرتبطم کاربردها نظريه

 وری و کارایی اقتصادیرضایت شغلی کارکنان ر افزایش بهره مدیریت
کنترل بر روی مفاهیم حقوق مالکیت و 

 تولید

تحلیل 
 شناسی( روانی)روان

مشکلات روانی فردی و گروهی مانند استرس و اضطراب و 
 شوند. عدم استفاده صحیح از دموکراسی می

اقعی دیگری و -های ارتباطی خود نظریه
 و خود مفعولی

 کنترل هویت، ادراک از خویشتن و خود حاکمیتی روابط قدرت
تسلط و ساختارگرایی اجتماعی مانند 

 تصویری دیالکتیک از مشارکت انسان 

 های فردی، نفوذ و توسعه ارزش گرایی انسان
اخلاق، مبتنی بر حقوق )غیر لیبرال(، 

 استنتاجی بودن اخلاقیات

 دموکراتیک
صورت یک فرایند به سمت آزادی در انتخاب و  همشارکت ب
احیای مشروعیت دموکراتیک در فرایند »گیری  تصمیم

 و انتقال دانش دموکراتیک از محل کار به جامعه« سیاسی

برابری اجتماعی و سیاسی، احیای 
مشارکت سیاسی و مدنی، عمومیت دادن 

 توسعۀ دموکراسی و استقلال

گرا سنت فکری چپ
 )مشارکتی(

ها،  منظور غلبه بر ازخودبیگانگی کارکنان و کنترل آن ارکت بهمش
دموکراسی مشارکتی در تمامی نهادهای اجتماعی موردنیاز است، 

 داری با کنترل دموکراتیک جایگزین کردن نظام سرمایه

عدالت، انقلابی بودن، سرنگون شدن 
 داری نظام سرمایه

 فمینیسم
و اقدامات سازمانی ها  دموکراسی مالکیت جمعی دارای ارزش

 شبیه فمینیسم است.

رعایت اصول اخلاقی، توجه به جامعه، ضد 
نظام طبقاتی، پاسخ به زیردست بودن زنان 

 در محل کار

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

ویژه در  قراردادهای اجتماعی، فردگرایی انحصارگرایانه به
 آمریکا

کارایی سیاسی بر اساس تجربۀ فردی، 
 ناپذیر حقوق انتقال

رویاگرایی از چهار 
تصویر: 

گرایی)اعتقاد به  هزاره
ظهور مجدد مسیح(، 

خواهانه و انسان  آزادی
دوستانه )لیبرالیسم(، 

کارانه، و  محافظه
سوسیالیسم و کمونیسم 

 )رادیکالیسم(

 شوند، فرسای کاری موجب انقلاب می های طاقت محیط
های  های انسانی، انجام  فعالیت نزدیکی به برآورده شدن قابلیت

 خواهانه در جامعه. خود در جهت گسترش واحدهای آزادی خودبه
 )بنیادگرایان به د

ها  اند که در اجتماع و سازمان نبال آگاه کردن افراد از خشونتی
شود و ایجاد یک نظم اجتماعی جدید براساس  ها روا می به آن

 تقادی و مارکسیسم. مکتب فرانکفورت(فرضیۀ ان

نیروی کار به دلیل کنترل و افزایش 
وری دچار ازخودبیگانگی است و بهره

عنوان یک کالا در سازمان نگریسته  به
 شود، رهایی از خویشتن. می
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با افزایش ( در پژوهش خود نشان داد 9339)5گالاگر
ها و زنان در محل کار، احتمال افزایش  قدرت مشارکت اقلیت

زعم او، کار  یافتن دموکراسی در محل کار وجود دارد. به
عنوان یک  دموکراتیک دارای ارتباط بیشتری با زنان است و به

مفهوم، دموکراسی در محل کار، نشانگر نظریۀ فمینیسم است. 
 دموکراسی و مشارکت بین را معناداری ارتباط( 5373)9تمنپ

 خود بیداری وقت بیشتر ما که کند می استدلال و کند می برقرار
 دموکراتیزه برای بنابراین،. کنیم می صرف کار محیط در را

 محل در دموکراسی تمرین طریق از باید فراگیر در جامعه کردن
( و 5336)3ارکویتزبه عقیدة م .دهیم آموزش را افراد کار،

های اصلی نابرابری  (، نژاد، طبقه و جنسیت، پایه9333کولوم)
اند که جنسیت بر  باشند. آنان دریافته اجتماعی در محل کار می

گذارد و زنان از مشارکت  ها در محل کار تأثیر می نگرش
گیری در کار  کنند و فمینیسم بر تصمیم کارگران حمایت می

تحقیق خود نشان داد که دموکراسی در  تأثیرگذار است. هچر در
محل کار رابطۀ مثبت و مستقیمی را با تولید، کیفیت، شرایط 

(. 9339)هچر،  گیری سنجیده دارد کاری عالی و تصمیم
 ازهای موردی روی چندین شرکت دموکرات  بررسی
)از قبیل  مراتبی (، تعدادی از تنگناهای سلسله5337)4یانی ویجی

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

 صورت منفی بر دموکراسی سازمانی تأثیر گذاشته بودند. 
این پژوهش درصدد مطالعۀ اجرای فرایند دموکراسی 

ترین  های بخش عمومی است؛ زیرا مهم سازمانی در سازمان
هدف از اجرای اصلاحات اداری، اجرای دموکراسی در 

(. شرایط 9333؛ سلیمان، 5333ونز، )لگرید و ر هاست سازمان
لازم برای حکومت رهبران سیاسی به نمایندگی از مردم و تأثیر 

نحوی تنگاتنگ با  اصلاحات اداری بر حاکمیت سیاسی به
اند. همچنین اصلاحات اجراشده در بخش  یکدیگر در ارتباط

عمومی در دهۀ اخیر با توجه به پارادایم مدیریت دولتی نوین و 
کنندة  مومی جدید در بسیاری از کشورها منعکسحاکمیت ع

گذاری ادارة امور عمومی  مشی تغییرات بزرگی است که در خط
 نتایج (. 9334)پولیت و بوکارت،  وجود آمده استبه

ساختن بخش  روز بهنیاز برای  حاکی از شده انجامهای  پژوهش
پاسخ به سطح پایین اعتماد شهروندان به دولت  سبببه عمومی

تصویر منفی شهروندان از  (.9333 1)بوکارت و وندوال، تاس
اجرای  شیوة نتیجۀامور عمومی ممکن است  ةدولت و ادار

                                                                      
1. Gallagher 

2. Pateman, 

3. Markowitz  

4. Viggiani 
5. Bouckaert & Van de Walle 

بدین معنی که کیفیت بهتر خدمات  ؛ها باشد وظایف این سازمان
 یجه،کنندگان این خدمات و درنت دریافتعمومی موجب رضایت 

. (5333 6)گلاسر و بارتلی، شود افزایش اعتماد به دولت می
دهند که اعتماد به دولت  برخی مطالعات نشان می ،علاوه هب

های دموکراتیک  ترشدن و افزایش توان سیستم موجب مستحکم
. باید توجه داشت که دموکراسی پایدار (9333 7)بور، شود می

 یها شهروندان در حوزه یۀکل نیازمند مشارکت و همکاری فعال
اصلاح در شیوة ادارة  اثر بر(. 5333مختلف است )بوکس،  

ها،  های بخش عمومی و اجرای دموکراسی در سازمان سازمان
های جاری و راهبردی با  مأموریت نظام اداری قادر به انجام

بخشی به اجرای  ، سرعتجهیدرنتکارایی و اثربخشی بیشتر و 
شود. ایجاد تحول و اجرای دموکراسی در  وظایف می

د و رشد و توسعۀ کشور های بخش عمومی، موجب بهبو سازمان
بخش ارائۀ خدمات عمومی  ژهیو بههای گوناگون،  در زمینه

ها و  شود. این پژوهش بر آن است که با شناسایی شاخص می
ها  ابعاد دموکراسی در سازمان، معیاری را ایجاد کند که سازمان

بتوانند برای ارزیابی عملکرد و سنجش میزان دموکراتیزه بودن، 
کنند. این معیار براساس اصول دموکراتیکی است از آن استفاده 

که اعضای سازمان، برای آنها ارزش قائلند. با کمک این معیار 
توان به حذف عواملی که مانع بهبود مدیریت دموکراتیک و  می
 مأموریت سازمانی شوند، اقدام کرد. جهیدرنت

 

 شناسی پژوهش روش
قوانین هر پایۀ هر علمی، شناخت آن است و اعتبار و ارزش 

 کار رفته در آن علم مبتنی است شناسی به علم به روش

ای است؛ زیرا  (. این مطالعه، پژوهشی توسعه5344نیا،  )حافظ
موجب افزودن اطلاعات ما در حوزة نظری دموکراسی سازمانی 

دلیل پرداختن به موضوع شود. همچنین به با دیدگاهی جدید می
خش عمومی و ارائۀ های ب دموکراسی سازمانی در سازمان

هایی برای استقرار دموکراسی سازمانی، پژوهشی  توصیه
تحقیق توصیفی شامل مجموعه آید.  کاربردی به حساب می

یا  وضعیتکردن هایی است که هدف آنها توصیف روش
تواند  های مورد بررسی است. اجرای تحقیق توصیفی می پدیده

یند افربه  رساندن یاریشناخت بیشتر شرایط موجود یا 
 زیرهای  توان به دسته تحقیق توصیفی را می گیری باشد. تصمیم
، پژوهی اقدام، تحقیق همبستگی، تحقیق پیمایشیکرد: تقسیم 

)سرمد و همکاران،  رویدادی تحقیق پسو  بررسی موردی

                                                                      
6. Glaser & Bartley 

7. Borre 
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 ،آماری ۀهای یک جامع رسی توزیع ویژگیربرای ب (.5343
برای پاسخ به  رود. این روش کار می روش تحقیق پیمایشی به

ماهیت شرایط موجود چگونه است؟ چه  :سؤالاتی از قبیل
رود. تحقیقات  کار میای بین رویدادها وجود دارد؟ به رابطه

روش مقطعی، روش طولی و روش دلفی  ۀپیمایشی به سه دست
 .(5343)سرمد و همکاران،  دنشو تقسیم می

در این مطالعه از روش پژوهش توصیفی استفاده شده 
های دموکراسی  . نخست برای شناسایی ابعاد و شاخصاست

سازمانی از روش پیمایشی فن دلفی؛ سپس با استفاده از روش 
یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی  مدل -همبستگی

تأییدی به بررسی روایی سازه و اعتبار عوامل مؤثر بر 
 دموکراسی سازمانی پرداخته شده است.

 

 فن دلفی
 هاى فعالیت رواج دنبالدلفى، به روش پیدایش و گسترش

 آغاز م. 5344 سال از که ها اورىفن آیندة بینى پیش با مرتبط
 دریایى نیروى سفارش به بنا و تاریخ این در. گرفت صورت شد،

 شرکت در 5نام رند به اى پروژه آمریکا، ةمتحد الاتیا
 آینده هاى اورىفن بینى پیش هدف با «دوگلاس» هواپیماسازى

 ۀنیدرزم مطالعه به پروژه این. شد تعریف نظامى اربردک با
. (5344)نسیبه،  پرداخت فراسطحى و اى قاره بین هاى سلاح

یک روش پژوهش یا ابزاری برای تعیین  عنوان بهدلفی 
و فن و  9های پژوهشی با عناوین مختلفی نظیر پیمایش اولویت
 ابزار دلفی (،5337) هلمر اعتقاد استفاده شده است. به  3روش

 کردن فرموله که است خبرگان از گروهی بین سودمند ارتباطی
( 5371) لینستون و تروف کند. می تسهیل را گروه اعضای آرای

فرایند ارتباط گروهی  یده سازمانمعتقدند دلفی روشی برای 
که این فرایند برای تمام اعضای گروه امکان  یا گونه بهاست؛ 

 مؤثر فراهم کند طور به پرداختن به یک مسئلۀ پیچیده را
 .(5347)احمدی و همکاران، 

 

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

استفاده شد که  مقیاسی است برای  4از ضریب هماهنگی کندال
تعیین درجۀ هماهنگی و موافقت میان چندین دسته رتبۀ مربوط 

توان  یقت؛ با کاربرد این مقیاس میشیء یا فرد. در حق Nبه 

                                                                      
1. RAND 

2. Survey 

3. Method 

4. Kendall's Coefficient of Concordance (W) 

مجموعه رتبه را یافت. چنین  Kای میان  همبستگی رتبه
 1«روایی میان داوران»مقیاسی به ویژه در مطالعات مربوط به 

دهد افرادی که  مفید است. ضریب هماهنگی کندال نشان می
اند، اساساً  چند مقوله را بر اساس اهمیت آنها مرتب کرده

هی را برای قضاوت دربارة اهمیت هر یک از معیارهای مشاب
اند و از این لحاظ با یکدیگر اتفاق نظر  ها به کار برده مقوله

 شود: محاسبه می 5دارند. این مقیاس با استفاده از فرمول 

پور و صفری،  )حبیب ضریب هماهنگی کندال :1فرمول 

344). 

 
ها از  Rjهای  که در آن حاصل جمع مربعات انحراف

 ها Rjین میانگ
 

 
Rj :های مربوط به یک عامل مجموع رتبه 
K: ها های رتبه تعداد مجموعه 
N: بندی شده تعداد عوامل رتبه 

 : 

 ها. Rjهای از میانگین  جمع مربعات انحراف حداکثر حاصل
 

 تشکیل و ترکیب پانل
پذیرد که در موضوع  روش دلفی با مشارکت افرادی انجام می

ص و نظر کارشناسی باشند. این پژوهش دارای دانش و تخص
شوند. در این روش،  افراد با عنوان پانل دلفی شناخته می

پژوهشگر کار تعیین اعضا را با شناسایی فرد یا گروهی از افراد 
آگاه، آغاز و از این طریق به دیگر افراد مناسب برای کار دست 

شده، نفرات خبرة  شناسایی استادانیابد. در این روش،  می
کنند. اعضای پانل دلفی برای این تحقیق  را معرفی می دیگری

های  گیری غیراحتمالی و ترکیبی از روش نمونه صورت  به
ای گلوله برفی برگزیده شدند؛  یا قضاوتی و زنجیره دار هدف

یکی  تهیه شد بدین ترتیب که نخست دو فهرست جداگانه
 شامل افراد متخصص و آگاه در حوزة مدیریت دولتی با رتبۀ
علمی دانشگاهی و دیگری شامل افرادی که در بخش دولتی 

تن از  51مدیریتی بودند. سپس از بین هر گروه،  منصب صاحب
دانش و تجربۀ بیشتری داشتند  نظر مورد ۀنیزم درافرادی که 

                                                                      
5. Inter Judge Reliability 
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گروه خبرگان  عنوان بهتن  33انتخاب شدند. بدین ترتیب 
را نشان تعداد اعضای گروه خبرگان  9برگزیده شدند. جدول 

 دهد. می

 عدة اعضای گروه خبرگان به تفکیک .2جدول 

 نوع کار

 تعداد تحصیلات

کارشناسی  جمع
 ارشد

 زن مرد دکتری

 علمی یئته
 دانشگاه

3 51 53 9 51 

مدیر ارشد اجرایی 
 در بخش عمومی

53 9 54 5 51 

 33 3 97 57 53 جمع

 

کشف و شناسایی عوامل مؤثر بر دموکراسی  منظور به
زمانی مطالعات دقیقی در ادبیات پژوهش انجام گرفت تا سا

های  ضمن استخراج مفاهیم و متغیّرهای مهم، بتوان سؤال
های  مناسبی را برای پرسشنامه دلفی مطرح کرد. سؤال

ای لیکرت طراحی  طیف پنج گزینه صورت  بهپرسشنامه که 
ز های بسته و باز بود تا در صورت نیا شده بود، متشکّل از سؤال

کنندگان چنانچه عامل یا مفاهیم دیگری به نظرشان  مشارکت
رسد که بر دموکراسی سازمانی تأثیر دارد اما در پرسشنامه به  می

کنندگان  آن اشاره نشده، مطرح کنند. برای مثال از مشارکت
تواند در  پرسیده شد که: تا چه اندازه تمرکززدایی سازمانی می

تأثیر داشته باشد؟ یا: به نظر  اجرای فرایند دموکراسی سازمانی
شما چه نوع ساختار سازمانی متناسب با دموکراسی سازمانی 

های دور اول، امتیازهای هر  آوری پرسشنامه است؟ پس از جمع
یک از متغیّرهای پرسشنامه تعیین و میانگین، انحراف استاندارد 
و ضریب توافقی کندال آنها محاسبه شد. در دور دوم نیز 

های اعضای پانل در دور اول و پاسخ هر فرد نیز  پاسخمیانگین 
جداگانه به آگاهی پاسخگویان رسید. در دور سوم نیز  صورت  به

متغیّر  39، توافق نظر خبرگان با تیدرنهااین روند تکرار شد و 
روش دلفی را نشان  یریکارگ به، فرایند 5حاصل شد. نمودار 

 .دهد می

 

 ها تحلیل داده
روش دلفی در سه دور به انجام رسید. در در این تحقیق، 

ها  شود. تحلیل داده های نهایی بسنده می ادامه به بیان یافته

انجام  5افزار اس.پی.اس.اس در این بخش با استفاده از نرم
 بیان شده است. 6و  1، 4، 3گرفت که در جدول 

 

 بندی نتايج دلفی جمع
یلی که در دهد به دلا گانۀ دلفی نشان می نتایج دورهای سه

میان اعضای پانل حاصل شده  نظر اتفاقشود،  ادامه بیان می
توان به تکرار دورها پایان داد. تقریباً دربارة  است و می

تمامی عوامل، نسبت اعضایی که ترتیب اهمیت را مانند 
درصد است. انحراف  13اند، بیش از  ترتیب گروه تعیین کرده

اهمیت عوامل موفقیت های اعضا دربارة میزان  معیار پاسخ
در دور سوم به دور اول و دوم کاهش داشته است. نتایج 

دهد که بالاترین رتبه متعلق به  نشان می 1جدول 
های  های ماجرای آزاد اطلاعات، ایجاد تشکّل شاخص

های  مستقل و آزادی بیان؛ و کمترین رتبه متعلق به شاخص
همچنین  مالکیت کارکنان، انطباق با محیط و احترام است.

های مرحلۀ دوم و  بررسی اختلاف میان میانگین منظور به
، تفاوت 6اجرا شد که براساس جدول  tسوم، آزمون 

های مرحلۀ دوم و سوم وجود ندارد.  معناداری میان میانگین
مقدار ضریب هماهنگی کندال به مقدار تقریباً متناسب 

 رسیده است. 443/3
 

 مدل مفهومی پژوهش
به صورت نمودار، متغیّرهای تحقیق و  های مفهومی مدل

کند. پس در این پژوهش با  روابط میان آنان را مشخص می
ترکیب عوامل مؤثر بر دموکراسی سازمانی)که با کمک 
روش دلفی ایجاد شد(، چارچوب مفهومی پژوهش مطابق 

تدوین  3و مدل مفهومی پژوهش مطابق نمودار  9نمودار 
میان متغیّرهای شد و به کمک آن سعی شد روابط 

دموکراسی سازمانی به عنوان متغیّر وابسته و متغیّرهای 
مستقل پژوهش)متغیّرهای مؤثر بر دموکراسی سازمانی( 

های این پژوهش در  مشخص و تبیین شود. بر اساس یافته
بعد است که  3بخش دلفی، مدل دموکراسی سازمانی دارای 

رک، جوّ خواهی اجتماعی، حاکمیت مشت عبارتند از: پاسخ
سازمانی عادلانه، کرامت سازمانی، شفافیت، مراودات 

پذیری  خواهی سازمانی، انعطاف اثربخش، فرهنگ آزادی
 سازمانی و عدالت شغلی.

                                                                      
1. SPSS 
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 فرایند اجرای فن دلفی در این پژوهش. 1نمودار 

 

 آمار توصیفی .3جدول 

 

 های دموکراسی سازمانی شاخص
 3راند  2راند  1راند 

 انحراف معیار میانگین تعداد انحراف معیار میانگین تعداد انحراف معیار میانگین دتعدا

 435. 4.97 18 507. 4.57 23 493. 4.55 26 پاسخگویی به جامعۀ مدنی

 397. 5.18 18 499. 4.61 23 485. 4.35 26 ، پذیریمسئولیت

 384. 5.03 18 507. 4.57 23 489. 4.46 26 تعهد

 428. 4.61 18 502. 4.61 23 455. 3.96 26 یکاهش فساد ادار

 451. 4.82 18 487. 4.65 23 496. 4.38 26 تمرکززدایی

 431. 4.71 18 499. 4.39 23 402. 4.19 26 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

 383. 4.83 18 511. 4.52 23 471. 4.31 26 اندازها مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم

 405. 4.97 18 503. 4.83 23 452. 4.27 26 مالکیت کارکنان

 327. 5.18 18 498. 4.91 23 471. 4.31 26 های مستقلایجاد تشکل

 442. 4.78 18 511. 4.52 23 452. 4.27 26 رأی برابر

 424. 4.09 18 499. 4.61 23 496. 4.38 26 برابری حقوق )اقتصادی، ایمنی، بهداشتی(

 501. 4.21 18 695. 4.21 23 565. 3.59 26 کنترل مناسب

 313. 5.29 18 449. 4.74 23 508. 4.54 26 ارزیابی اثربخش 

 271. 5.59 18 388. 4.83 23 485. 4.65 26 موقع بهبازخورد 

 462. 4.22 18 523. 4.36 23 586. 3.57 26 ارتقا عادلانه

 528. 4.31 18 672. 413. 23 681. 4.13 26 شرایط یکسان استخدام

 411. 4.92 18 470. 4.70 23 508. 4.46 26 نفس اعتمادبه

 428. 4.78 18 499. 4.61 23 504. 4.42 26 یازخودگذشتگ

 383. 4.83 18 483. 4.79 23 510. 4.50 26 احترام

 425. 4.87 18 511. 4.48 23 452. 4.27 26 خود رهبری

 451. 4.72 18 507. 4.57 23 469. 4.29 26 قدرت انتخاب

 458. 4.78 18 509. 4.64 23 471. 4.31 26 وجود فرهنگ نقد

 465. 4.78 18 662. 3.33 23 469. 4.67 26 فرهنگ رهبری مشارکتی

 340. 4.39 18 469. 3.91 23 472. 4.43 26 برابری جسیتی، نژادی 

 383. 4.83 18 487. 4.65 23 507. 4.41 26 آزادی بیان

 428. 4.78 18 481. 4.76 23 504. 4.42 26 جریان آزاد اطلاعات

 383. 4.83 18 488. 4.51 23 496. 4.38 26 دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات

 283. 4.83 18 373. 4.83 23 383. 4.83 26 سازمانی مراتب سلسلهکاهش 

 360. 4.72 18 441. 4.72 23 461. 4.72 26 بروکراسی زدایی

 316. 2.61 18 527. 3.61 23 558. 4.36 26 انطباق با محیط

 418. 4.92 18 507. 4.57 23 452. 4.27 26 مذاکره مؤثر

 398. 4.78 18 511. 4.52 23 402. 4.19 26 برقراری ارتباطات اثربخش

فاز اول: تشکیل گروه 
 51خبرگان؛ شناسایی 
 51خبرة دانشگاهی و 
 خبرة اجرایی

فاز دوم: تهیه و ارسال 
عدد و  33پرسشنامه به تعداد 

پرسشنامه؛  96بازگشت 
اجرای آزمون ضریب توافق؛ 
اصلاح پرسشنامه و انتخاب 
 3متغیّرهای با میانگین بالای 

فاز سوم: ارسال پرسشنامه 
 93نفر و بازگشت  96برای 

پرسشنامه؛ اجرای آزمون 
ضریب توافق؛ اصلاح 

پرسشنامه و انتخاب متغیّرهای 
 3 یبا میانگین بالا

فاز چهارم: ارسال 
نفر  93پرسشنامه برای 
 99و بازگشت 

پرسشنامه و اعلام 
 39توافق خبرگان با 
متغیّر، توقف 
 نظرسنجی.
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 آزمون آماری ضریب هماهنگی کندال .4جدول 

 3راند  2راند  1راند  

 18 23 26 تعداد

 483. 426. 407. ضریب توافقی کندال

 22 22 22 درجۀ آزادی

 0.009 0037. 000. عدد معناداری

 

 ها در مرحلۀ سوم دلفی بندی میانگین شاخص رتبه. 5جدول 

 رتبه میانگین 

 11.65 پاسخگویی به جامعۀ مدنی

 12.15 پذیریمسئولیت

 11.65 تعهد

 12.68 کاهش فساد اداری

 12.95 تمرکززدایی

 11.15 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

 12.73 اندازها مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم

 9.81 مالکیت کارکنان

 13.74 های مستقلایجاد تشکلّ

 12.15 رأی برابر

 12.15 برابری حقوق )اقتصادی، ایمنی، بهداشتی(

 11.68 کنترل مناسب

 12.45 ارزیابی اثربخش

 12.64 موقع بهبازخورد 

 11.38 ارتقای عادلانه

 10.73 ایط یکسان استخدامشر

 12.15 نفس اعتمادبه

 11.18 یازخودگذشتگ

 10.65 احترام

 11.65 خود رهبری

 11.65 قدرت انتخاب

 12.65 وجود فرهنگ نقد

 13.15 فرهنگ رهبری مشارکتی

 12.65 ، نژادی یتیجنسبرابری 

 13.51 آزادی بیان

 14.25 جریان آزاد اطلاعات

 12.56 رد اطلاعاتدسترسی به ابزار کارب

 10.27 سازمانی مراتب سلسلهکاهش 

 11.86 بروکراسی زدایی

 10.14 انطباق با محیط

 11.65 مذاکره مؤثر

 11.15 برقراری ارتباطات اثربخش
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 ها در مرحلۀ دو و سه دلفی مقایسه میانگین شاخص .6جدول 

 درجۀ آزادی آزمون تی  ها شاخص
-pعدد معناداری 

value=/05 

 36143 14 36364 اسخگویی به جامعۀ مدنیپ

 36413 14 56964 پذیریمسئولیت

 36564 14 56193 تعهد

 36913 14 36441 کاهش فساد اداری

 36533 14 365664 تمرکززدایی

 36514 15 36714 گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

 36557 14 56749 اندازها مشارکت کارکنان در تعیین اهداف و چشم

 36941 14 56314 لکیت کارکنانما

 36443 14 56336 های مستقلایجاد تشکّل

 36433 13 36314 رأی برابر

 36167 14 56413 برابری حقوق )اقتصادی، ایمنی، بهداشتی(

 36944 14 56745 کنترل مناسب

 36936 14 56336 ارزیابی اثربخش

 36315 14 56474 موقع بهبازخورد 

 36354 14 56133 ارتقا عادلانه

 36913 14 56963 شرایط یکسان استخدام

 36347 14 56644 نفس اعتمادبه

 36644 14 56719 یازخودگذشتگ

 36143 19 36315 احترام

 36611 14 56763 خود رهبری

 36173 14 36434 قدرت انتخاب

 36544 13 56313 وجود فرهنگ نقد

 36513 14 56793 فرهنگ رهبری مشارکتی

 36936 14 56634 ، نژادی یتیجنسبرابری 

 36533 14 56347 آزادی بیان

 36911 14 36443 جریان آزاد اطلاعات

 36937 14 36343 دسترسی به ابزار کاربرد اطلاعات

 36773 14 56315 سازمانی مراتب سلسلهکاهش 

 36773 14 56143 بروکراسی زدایی

 36653 13 56477 انطباق با محیط

 36194 14 56433 مذاکره مؤثر

 36477 14 36334 برقراری ارتباطات اثربخش
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 تحلیل عاملی تأيیدی مدل مفهومی پژوهش

اساس هدف  بین متغیّرها بر ۀرابط همبستگی در تحقیق

 توان تحقیقات همبستگی را می شود. تحقیق تحلیل می

 همبستگی دو ۀد: مطالعکررحسب هدف به سه دسته تقسیم ب

متغیّری، تحلیل رگرسیون و تحلیل ماتریس همبستگی یا 

(. این بخش از پژوهش از 5343)سرمد و همکاران، کواریانس

 همبستگی از نوع تحلیل -ها، توصیفی نظر نحوة گردآوری داده

 یابی معادلات ماتریس کوواریانس یا همبستگی به روش مدل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ژوهش در این بخش را ساختاری است. جامعۀ آماری پ

دهند.  های دولتی استان بوشهر تشکیل می کارکنان سازمان

آوردن حجم نمونه در این پژوهش از فرمول   دست برای به

دست میانگین به ازای خوشه برآورد استفاده شده که نمونۀ به

آمده به ازای جامعه با توجه به اینکه امکان پخش پرسشنامه 

ناسب و قابل د داشت، حجم مدر هشت سازمان دولتی وجو

 قبولی است.

 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ازمانیس دموکراسی

 خواهی اجتماعی پاسخ

 خواهی سازمانیفرهنگ آزادی

 مراودات اثربخش

 عدالت شغلی

 شفافیت

 حاکمیت مشترک

 

 

 سازمانی یریپذ انعطاف

 مت سازمانیکرا

 جوسازمانی عادلانه

 (943: 5343شو،  )لوی و لمییا چندمرحلهای  گیری خوشه نمونه .2فرمول 

 
2

1xv 534=. 

 

 

M         

 

 
حداکثر تفـاوت نسـبی مجـاز بـین      برحسبدهد که  هایی را نشان می ویژگی ɛ ، ضریب قابلیت اعتماد؛  ها در جامعه؛ تعداد خوشه

 (943: 5345شو،  است.)لوی و لمی شده نییتعبرآوردها و پارامتر نامعلوم جامعه برای برآورد 

 مدل مفهومی پژوهش  .3نمودار 
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 شناسی پژوهش روش

های دولتی استان بوشهر انجام  این تحقیق در سطح سازمان
و کشتیرانی،  بندرهاشد که کانون آن هفت سازمان شیلات، 

و  یکشاورز، پتروشیمی، جهاد وپرورش آموزشگمرک، 
تحلیل را  سازمان مناطق آزاد تجاری است و واحدهای

دهند. ابزار گردآوری  کارکنان هفت سازمان مذکور تشکیل می
ساخته با طیف  ها در این بخش تحقیق، پرسشنامۀ محقق داده

ای لیکرت است که روایی صوری و محتوایی آن  پنج گزینه
توسط اساتید فن تأیید شد و روایی سازة آن نیز با استفاده 

قرار گرفت که در ادامه روش تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید 
شود. پایایی پرسشنامه در بخش کمیّ این  به آن پرداخته می

دست آمد که به کرون باخمطالعه نیز با استفاده از ضرب آلفای 
 7/3است و با توجه به اینکه از مقدار  339/3مقدار آن برابر 

آوری  بیشتر است، نشان از پایایی مناسب آن دارد. برای جمع
 پژوهش، میان تمام کارکنان هفت سازمان  ازین وردمهای  داده

پرسشنامه  953تعداد  تیدرنهامذکور پرسشنامه توزیع شد و 
 آوری و تعدیل مورد تحلیل قرار گرفت. پس از جمع

 

 ها تحلیل داده
ها از روش تحلیل عاملی تأییدی و  برای تحلیل کمیّ داده

بیانگر  4نمودار  ده شده است.استفا 5افزار آموس نرم یریکارگ به
ضرایب رگرسیونی و ضرایب تبیین متغیرّهای دموکراسی سازمانی، 

لیو و  ، مقدار پی وراستانداردیغحاوی ضرایب استاندارد و  7جدول 
، برازش مدل نهایی پژوهش را حاصل از 4مقدار تی و جدول 

نمودار دهد. با توجه به  افزار آموس نشان می ها توسط نرم تحلیل داده
و ضرایب رگرسیونی هر یک از ابعاد دموکراسی سازمانی که از  4

 36/5که از  7/ بیشتر است و همچنین مقادیر تی در جدول 3مقدار 
درصد اطمینان  31دهندة رابطۀ معنادار با بیش از  نشانبیشتر است، 

Rمیان ابعاد و متغیرّ پنهان دموکراسی سازمانی است. مقادیر 
2 

متغیرّ نهفته  ۀلیوس بهسهم واریانس هر بعد را که  ،)ضرایب تبیین(
/ 91دهد. مقادیر بیشتر از  شود، نشان می مربوط تبیین می

متغیرّ پنهان  گیری دهندة مناسبت بیشتر شاخص برای اندازه نشان
R، مقادیر 4است. با توجه به نمودار 

بودن همۀ دهندة مناسب نشان 2
 4مندرج در جدول های برازش  هاست. همچنین شاخص شاخص

 بیانگر برازش مناسب مدل نهایی پژوهش است.
 

                                                                     
1. AMOS 

 دموکراسی

 سازمانی

 خواهی اجتماعی پاسخ

 خواهی سازمانی فرهنگ آزادی

 مراودات اثربخش

 عدالت شغلی

 شفافیت

 حاکمیت مشترک

 

 

 پذیری سازمانی انعطاف

 

 

 

 

 

 کرامت سازمانی

 سازمانی عادلانهجوّ

E1 
 

E3 

E2 

E6 

E5 

E4 

E8 

E7 

E9 

35/ 

17/ 

17/ 

17/ 

17/ 

35/ 

17/ 

17/ 

15/ 

31/ 

13/ 

24/ 

55/ 

85/ 

53/ 

13/ 

42/ 

43/ 

 افزار آموس( مدل تحلیلی پژوهش، ضرایب رگرسیونی متغیّرها )خروجی نرم .4نمودار 
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 های رگرسیونی عوامل مؤثر بر دموکراسی سازمانی وزن .7جدول 
 

 

های رگرسیونی  وزن

 غیراستاندارد

های گرسیونی  وزن

 استاندارد

خطای 

 ستانداردا

مقدار 

 تی

عدد 

 عناداریم

 > خواهی اجتماعی پاسخ
دموکراسی 

 سازمانی
1.000 

.634 

   

 > حاکمیت مشترک
دموکراسی 

 سازمانی
1.254 

.625 
.520 2.413 .016 

 > عادلانه یجوسازمان
دموکراسی 

 سازمانی
1.108 

.710 
.421 2.632 .008 

 > کرامت سازمانی
دموکراسی 

 نیسازما
1.396 

.581 
.658 2.122 .034 

 > شفافیت
دموکراسی 

 سازمانی
1.589 

.710 
.640 2.484 .013 

 > مراودات اثربخش
دموکراسی 

 سازمانی
3.266 

.614 
1.487 2.195 .028 

 > خواهی سازمانیآزادی
دموکراسی 

 سازمانی
1.083 

.720 
.409 2.646 .008 

پذیری  انعطاف
 سازمانی

< 
دموکراسی 

 سازمانی
1.596 

.706 
.633 2.520 .012 

 > عدالت شغلی
دموکراسی 

 سازمانی
1.024 

.530 
.455 2.030 .042 

 

 برازش مدل. 8جدول 
 

 نتیجه مقدار موردقبولشاخص و دامنه 

 تأیید مدل 0.004 

 تأیید مدل 0.93 

 تأیید مدل 1.207 

 تأیید مدل 0.915 

 تأیید مدل 0.685 

 تأیید مدل 0.750 

 تأیید مدل 1.338 

 تأیید مدل 1.000 

 

 گیری بحث و نتیجه
است، اما  پرخطرها  اجرای فرایندهای دموکراتیک در سازمان

تواند نتایج اقتصادی مثبتی را به همراه داشته باشد. با  می
توان سبب ایجاد یا افزایش  اجرای دموکراسی سازمانی می

یسون و فریمن، ارزش برای افراد، سازمان و جامعه شد)هر
(. نهادهای دموکراتیک، اختصاصاً برای پشتیبانی از 9334

و  میخودتنظنفعان  حقوق مدنی، سیاسی و اجتماعی ذی
دموکراسی  (.5535: 9333)وبر و همکاران،  اند تشکیل شده

که سازمان از اصول  کند پیدا میسازمانی هنگامی تحقق 
خود استفاده  های اجرای فعالیتدموکراسی برای طراحی نحوة 

که موجب شکوفایی و توسعۀ  یا گونه بهمحیط کار را  و کند

بالقوة کارکنان در جهت دستیابی سازمان به  های توانایی
 بگذارد ند و اثر مثبتی بر جامعهکطراحی  ،اهداف خود شود

ها، جامعۀ  بدون تعمیم دموکراسی به سازمان(. 9339 5)دآرت،
 . شوند یز تهدید میی در سطح جامعه نمدنی و دموکراس

ما را  یکار یزندگ گرانید میده یکه اجازه م یتا زمان
 ریآور و غ کننده، ملالت خسته یکار طیکنترل کنند، مح

(. 9333 نسن،یستی)آبرباخ و کر داشت میخواه یا ارضاکننده
کارکنان از  یو خودمختار ییموجب رها یسازمان یدموکراس

                                                                     
1. D'Art 
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 یدار هیها در نظام سرمااز آن یکش و بهره انیکنترل کارفرما
 یخصوص صورت  به یسازمان یها تیو از انجام فعال شود یم

سازمان  کی(. پس در 33: 9353 )پرودهان، کند یم یریجلوگ
مسئول  یو حقوق یاز نظر قانون نفعان یذ ۀدموکرات، هم

کارمندان  عنوان بهو افراد  باشند یمشترک خود م یها تیفعال
مستقل و  د،آزا یبلکه اعضا وند،ش ینم ستهیآن سازمان نگر

 اند کسانیعادلانه و  یسازمان با حقوق شهروند یشرکا
سبب به کیدموکرات یها (. سازمان9353و سکا،   نگئونی)آرم

کارکنان خود  شتریو مشارکت ب تیخلاق ،یوفادار جادیا
 افتهیرا  یدیجد یها فرصت توانند ی. پس آنها بهتر مشوند یم

کارکنان  نیمچن. هرندیآنها بهره گ یایمزاکنند و از  جادیو ا
و  کنند یاعتماد عمل م یبر مبنا رایمؤثرتر باشند؛ ز توانند یم
کنترل و فرمان وجود دارد. کار  یها ستمیبه س یکمتر ازین

 کند، یم یبانیپشت کیکه از اصول دموکرات یکردن در سازمان
و  ها یستگیکه سبب بهبود شا آورد یرا فراهم م یطیشرا

 یها . در سازمانشود یممکن م زانیم نیها تا بالاتر هارتم
مشارکت دارند که  یبرا یشتریب لیکارمندان تما ک،یدموکرات

مشترک  یرفتار و حس داشتن هدف یآزاد ۀاز تجرب یناش
 یو اقتصاد یاسیس یدموکراس یخود دارا یاست. اگر در زندگ

آنگاه  ،ابدیرشد  یاسیبه قدرت س ،یو بار قدرت اقتصاد میباش
 یها پرسش ک،یدموکرات ۀجامع کیتوانند در  یشهروندان م

 .رود یم شیپ یسمت آزاد خود را مطرح کنند و جامعه به
و  ندیفرا عنوان به یسازمان یپژوهش، دموکراس نیا در

 ۀها مورد مطالعه قرار گرفت. با مطالع در سازمان دیجد یالزام
ابعاد و  یپژوهش و کمک فن دلف اتیدر ادب قیدق ینظر

 یپانل، عوامل مؤثر بر استقرار دموکراس یاعضا شنهادیپ
 یها و بررس و احصا شد. پس از قضاوت یبررس یسازمان

 یسطح اول مدل برا عنوان به یبُعد اصل 3اعضا،  راتنظ
 ،یاجتماع یخواه ند از: پاسخا که عبارت یسازمان یدموکراس

 ،ینعادلانه، کرامت سازما یمشترک، جوّسازمان تیحاکم
 ،یسازمان یخواه یمراودات اثربخش، فرهنگ آزاد ت،یشفاف

ابعاد  نیبه دست آمد. ا یو عدالت شغل یسازمان یریپذ رقابت
با  یدلف ۀبودند که در سه مرحل یمتعدد یها مؤلفه یدارا خود

مؤلفه  39کندال  یهماهنگ بیو عدد ضر ها نیانگیتوجه به م
 یخواه (. پاسخ9 ماند)نمودار یعنوان سطح دوم مدل باق به

کاهش فساد  یها شاخص یمطالعه دارا نیدر ا یاجتماع
 تعهدو  یریپذ تیمسئول ،یمدن ۀبه جامع ییپاسخگو ،یادار

(، 9353) لیگسک یها افتهیبعد با  نیا یها است. شاخص
( 9351) ( و کسن9339) (، بوچر و کلارک9353) یزدانی

 یها شاخص یمشترک دارا تیدارد. حاکم یهمخوان
و  یریگ میمشارکت کارکنان در تصم ،یسازمان ییرکززداتم

انداز سازمان است.  اهداف و چشم نییمشارکت کارکنان در تع
 ی(، چن9339) (، هولتزهاوزن9333) (، گراتون5334) داهل

و  اریاخت ضی( در مطالعات خود به تفو9333) زری( و س5331)
 یسازمان یندهایفرا یو اجرا میمشارکت کارکنان در تصم

 یها عادلانه، شاخص یبُعد جوّ سازمان یاشاره کردند. برا
 یبرابر، برابر یمستقل، رأ یها تشکّل جادیکارکنان، ا تیمالک

 نی( مطرح شده است. ایاقتصاد ،یبهداشت ،یمنی)ا حقوق
( 5336) تونی(، شرومن و ا5334) داهل یها افتهیها با  شاخص
 یدارا یت سازمان( مطابقت دارد. کرام9354ورلدبلو ) ۀو مؤسس
 ،یازخودگذشتگنفس، قدرت انتخاب، اعتمادبه یها شاخص

( در 9334) ی( و دو9355است. تاوارز ) یاحترام و خود رهبر
بُعد  یها ها اشاره داشتند. شاخص شاخص نیخود به ا قاتیتحق
به ابزار کاربرد  یاز: دسترس اند عبارتمطالعه  نیدر ا تیشفاف

 یها افتهیها با  شاخص نیعات. اآزاد اطلا انیاطلاعات و جر
( مطابقت 9335) ( و وبر9353(، پااوش)9354) ورلدبلو ۀمؤسس

وجود  یها شاخص یرادا یسازمان یخواه یدارد. فرهنگ آزاد
و  ینژاد یبرابر ان،یب یآزاد ،یمشارکت یفرهنگ رهبر

 یها افتهیاست که با  یریو وجود فرهنگ نقدپذ یتیجنس
( 9339( و هچر )9333) (، کولوم5336) تزیمطالعات مارکو

 ،یابیکنترل، ارز یها شاخص یدارا یمطابقت دارد. عدالت شغل
با توجه به  ها اخصش نیبازخورد، ارتقا و استخدام است که ا

(، هلر 9339) شد. بوچر و کلارک یینظرات خبرگان شناسا
( و 5339) ی.ای.دیآ یالملل نیب قاتی(، گروه تحق5334)

مراتب   ش سلسلهـاهـک یاـه صـ( شاخ5336) یهارتل
 یرا برا طیو انطباق با مح ییزدا یبروکراس ،یسازمان

با  همطالع نیا یها افتهیکردند که  انیب یسازمان یدموکراس
 آنها مطابقت دارد.

پژوهش  نیمواجه است که ا ییها تیمطالعه با محدود هر
 قیتحق نیا یها تیاز محدود ی. برخستیاز آن مستثنا ن زین

پژوهش از ابزار  نیدر ا نکهیاز: با توجه به ا اند عبارت
، ممکن است شده استفادهها  داده یآور جمع یپرسشنامه برا

کرده، پاسخ  یخوددار یپاسخ واقع ۀافراد از ارائ یبرخ
سنجش  ۀسؤالات پرسشنام ادیداده باشند. تعداد ز یرواقعیغ

دهندگان  در کاهش دقت پاسخ تواند یم یسازمان یدموکراس
 یبخش عموم یها در سازمان قیتحق نیبوده باشد. ا گذارریتأث

به  میتعم قابلآن  جیانجام گرفت و ممکن است نتا
 نیدر ا نکهینباشد. با توجه به ا یبخش خصوص یها سازمان

پانل در  یاعضا زشی، با رشده استفاده یپژوهش از فن دلف
آمدن سطح اجماع و  نییموجب پا تواند یم یمتوال یراندها

پژوهش شده  نیو مطلوب در ا دیجد یها رح مؤلفهعدم ط
باشد.
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