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This study aims to explore and analyze managers' perspectives on organizational 

democracy. A narrative review with a descriptive analysis approach was conducted. 

Relevant literature was systematically collected from reputable academic databases, 

including Google Scholar, Scopus, PubMed, as well as Persian databases like Civilica, 

Noormags, Magiran, and SID. The review focused on studies published in the last 

decade (2014-2024) that directly address managers' perspectives on organizational 

democracy. The selected literature was analyzed to extract and synthesize key themes 

related to the study's objectives. The review identified four key themes: 1) Managers' 

understanding of organizational democracy varies significantly, influenced by cultural 

and organizational contexts. 2) Managers' attitudes toward implementing 

organizational democracy range from supportive, viewing it as a tool for enhancing 

performance and employee satisfaction, to skeptical, concerned about potential 

inefficiencies. 3) The perceived impact of organizational democracy on performance 

is mixed, with some managers recognizing its benefits in increasing innovation and 

reducing conflicts, while others highlight challenges like decision-making delays. 4) 

Resistance to and barriers against adopting organizational democracy were noted, 

particularly due to concerns over losing control and structural complexities in larger 

organizations. The study concludes that managers' perspectives on organizational 

democracy are deeply influenced by organizational culture, previous experiences, and 

perceived operational efficiency. For successful implementation, it is crucial to address 

these concerns through targeted training, supportive infrastructure, and adaptive 

management strategies that align with specific organizational contexts. Further 

research is recommended to explore the long-term effects of organizational democracy 

and to develop new theoretical models that better explain the role of managers in this 

process. 
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Introduction 

Organizational democracy has gained increasing attention in contemporary management literature 

as an approach that encourages employee participation in decision-making processes, aiming to foster a 

more inclusive and collaborative work environment. Rooted in democratic principles, this concept 

advocates for the redistribution of power within organizations, allowing employees to have a greater say 

in how decisions are made. The implementation of organizational democracy is believed to enhance 

transparency, improve employee satisfaction, and ultimately lead to better organizational outcomes 

(Raelin, 2014). However, the successful adoption of organizational democracy is highly dependent on the 

attitudes and behaviors of managers, who play a critical role in either facilitating or hindering these 

democratic practices . 

Managers' perspectives on organizational democracy are shaped by various factors, including their 

understanding of the concept, their attitudes toward its implementation, and their perceptions of its impact 

on organizational performance. While some managers view organizational democracy as a valuable tool 

for improving employee engagement and organizational effectiveness, others express concerns about 

potential inefficiencies and loss of control. These differing viewpoints can significantly influence the 

extent to which democratic practices are embraced or resisted within organizations (Ahmed et al., 2019). 

Despite the growing body of literature on organizational democracy, there remains a significant 

gap in understanding how managers perceive and engage with this concept. Much of the existing research 

has focused on the benefits of organizational democracy from the perspective of employees, with less 

attention given to the managerial viewpoint. This study aims to address this gap by conducting a 

comprehensive review of the literature to explore managers' perspectives on organizational democracy, 

identify key themes related to their attitudes and behaviors, and examine the challenges and opportunities 

they face in implementing democratic practices . 

Methods and Materials 

This study employed a narrative review with a descriptive analysis approach to explore the existing 

literature on managers' perspectives on organizational democracy. The research focused on studies 

published within the last decade to ensure that the findings are relevant and up-to-date. Data was collected 

from a variety of reputable academic databases, including Google Scholar, Scopus, and PubMed, as well 

as Persian-language databases like Civilica, Noormags, Magiran, and SID . 

The selection criteria for the sources included relevance to the topic, the credibility of the 

publication, and the date of publication. The literature review process involved an initial screening of 

abstracts and titles to identify studies that specifically addressed managers' attitudes, behaviors, and 

experiences with organizational democracy. Full-text articles were then reviewed to extract relevant 

information, which was categorized into themes for descriptive analysis . 

The analysis focused on identifying key themes related to managers' understanding of 

organizational democracy, their attitudes toward its implementation, the perceived impact of democratic 

practices on organizational performance, and the challenges and barriers to adopting such practices. The 



findings were synthesized to provide a comprehensive overview of the current state of knowledge on the 

topic and to highlight areas for future research . 

Findings and Results 

The literature review revealed four primary themes regarding managers' perspectives on 

organizational democracy: understanding of the concept, attitudes toward implementation, perceived 

impact on organizational performance, and challenges and barriers to adoption. 

Understanding of Organizational Democracy: Managers' understanding of organizational 

democracy varied widely, with some viewing it as a process that empowers employees and fosters a 

collaborative work environment. In contrast, others perceived it as a complex and time-consuming 

approach that could potentially disrupt established organizational hierarchies. This variation in 

understanding was often influenced by organizational culture and the specific context in which the 

managers operated . 

Attitudes Toward Implementation: Managers exhibited a range of attitudes toward the 

implementation of organizational democracy. Supportive managers saw it as a means to enhance 

employee engagement, improve decision-making quality, and create a more inclusive workplace. These 

managers often emphasized the need for training and infrastructure to support democratic practices. On 

the other hand, some managers were skeptical about the feasibility of implementing organizational 

democracy, citing concerns about inefficiencies, decision-making delays, and the potential for increased 

conflicts . 

Perceived Impact on Organizational Performance: The perceived impact of organizational 

democracy on performance was mixed among managers. Supporters believed that it could lead to higher 

employee satisfaction, greater innovation, and improved organizational outcomes. They argued that by 

involving employees in decision-making, organizations could benefit from diverse perspectives and ideas, 

leading to better decisions. However, detractors pointed out the risks of slower decision-making processes 

and the possibility of decision paralysis, which could negatively affect organizational agility and 

competitiveness . 

Challenges and Barriers to Adoption: Resistance to adopting organizational democracy was a 

significant theme in the literature. Managers expressed concerns about losing control and authority, 

especially in organizations with strong hierarchical structures. Additionally, the complexity of 

implementing democratic practices in large organizations was highlighted as a major barrier. Structural 

issues, such as existing power dynamics, organizational size, and cultural resistance, were frequently cited 

as obstacles to the successful adoption of organizational democracy . 

Conclusion 

The findings of this study underscore the complexity of implementing organizational democracy 

within organizations and highlight the critical role that managers play in either facilitating or obstructing 

these efforts. Managers' understanding of organizational democracy is deeply influenced by their 

organizational context and cultural background, which, in turn, shapes their attitudes toward its 

implementation and perceived effectiveness . 
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From a practical standpoint, the study suggests that for organizational democracy to be 

successfully implemented, managers need to be provided with the necessary training and resources to 

support democratic practices. This includes developing infrastructure that facilitates employee 

participation, such as communication platforms and decision-making frameworks that are both inclusive 

and efficient (Raelin, 2014). Moreover, organizations should consider the specific cultural and structural 

contexts in which they operate when designing and implementing democratic practices. Tailoring these 

practices to fit the unique needs and challenges of different organizations can help mitigate some of the 

concerns and resistance identified in the literature . 

The study also highlights the importance of addressing the challenges and barriers to the adoption 

of organizational democracy. Managers' concerns about inefficiencies and loss of control need to be taken 

seriously and addressed through targeted interventions. For instance, adopting a phased approach to 

implementing democratic practices, where organizations gradually introduce elements of democracy and 

monitor their impact, could help alleviate some of these concerns (Haskasap et al., 2022). 

In conclusion, while organizational democracy offers significant potential benefits, its successful 

implementation is contingent upon the support and commitment of managers. Understanding and 

addressing the factors that influence managers' perspectives on organizational democracy is crucial for 

ensuring that democratic practices are effectively integrated into organizational structures and processes. 

Future research should focus on exploring the long-term impacts of organizational democracy on 

performance and developing new theoretical models that better capture the complexities of managerial 

roles in democratic organizations. 

This study contributes to the existing literature by providing a comprehensive overview of 

managers' perspectives on organizational democracy and identifying key areas for future research. By 

shedding light on the challenges and opportunities associated with implementing democratic practices, 

this study offers valuable insights for both researchers and practitioners interested in promoting more 

inclusive and participatory organizational environments.  



 

 وبسایت مجله 
 

 تاریخچه مقاله 

 1403 فروردین 28دریافت شده در تاریخ 

 1403 اردیبهشت 12اصلاح شده در تاریخ 

 1403 اردیبهشت 16پذیرفته شده در تاریخ 

 1403تیر  1منتشر شده در تاریخ 

 تکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت استراتژیک
 

 268-282، صفحه 2، شماره 3دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 ی سازمان  ینسبت به دموکراس رانیمد دگاهید یبررس

 

 2یصلوات عادل، 2یاحمد ومرث یک، *1یبهار احسان
 

 رانیسنندج، ا ،یواحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ،یدکتر یدانشجو .۱

 رانیسنندج، ا ،یواحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یدانش .۱

 رانیسنندج، ا ،یواحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یاستاد .2

 
 ahmadi.kumars@gmail.comایمیل نویسنده مسئول: *

 

 کیدهچ اطلاعات مقاله 

 نوع مقاله

 مروری

 

 نحوه استناد به این مقاله: 

،  یصالوات.، و ومرثیک،  یاحمد.،  احساان،  یبهار

نسابت    رانیمد  دگاهید  یبررسا(.  1403) .عادل

تکنولوژی در کارآفرینی  . یسازمان   یبه دموکراس

 .268-282(،  2)3  ،و مدیریت استراتژیک

 

 
انتشاااار این مقاالاه   1403  © تماامی حقو  

انتشااار این مقاله  متعلق به نویساانده اساات.  

 گواهی  صاااورت دساااترسااای آزاد م ابق بابه

(CC BY-NC 4.0) .صورت گرفته است 
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  گران یکه د  یدر حال  کنند،یاشاره م  ی و کاهش تعارضات داخل  ی نوآور  ش یآن در افزا   ی ایبه مزا   ران ی مد  یاست؛ برخ
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 مقدمه 

  ی هااستوار است، در دهه  ی سازمان  یهاطیدر مح  یکه بر اساس اصول دموکراس  ی تیریمفهوم مد  کیبه عنوان    یسازمان   یدموکراس

ا  یاندهیتوجه فزا  ریاخ ر  نیبه خود جلب کرده است.  اجتماع   یاسیدر تحولات س  شهیمفهوم  به تدر  ی و  به    یدولت  یهااز حوزه  جیدارد که 

 ت یریو مد   یریگمیتصم  ی ندهایکارکنان در فرآ  شتریبه مشارکت ب  ی سازمان  ینفوذ کرده است. دموکراس  زین  وکارکسب  ی هاطیها و محسازمان

به شمار   ی سازمان  یندهایفعال در فرآ  یبلکه به عنوان سهامداران و شرکا  ان،یکه کارکنان نه تنها به عنوان مجر  یاگونهها اشاره دارد، بهسازمان

 ،یریپذ ق یو ت ب  یبه نوآور  ازین  شیو افزا  یکار  یهاط یدر مح  عیسر  راتیی. در دوران مدرن، با توجه به تغ(Safari et al., 2018)  ندیآیم

تر مورد توجه قرار گرفته تر و همکارانهعادلانه  ی یمح جادیو ا یشغل  تیرضا  ،یوربهره  شیافزا  یبرا  یبه عنوان ابزار  ی سازمان  یمفهوم دموکراس

 . (Ahmed et al., 2019)است 

صورت گرفته است. در   جیبه تدر رتریتر و فراگجامع کردیرو کیبه   ی سنت تیریمدل محدود به مد   ک یاز  ی سازمان  یدموکراس تکامل 

در    هات یقدرت و مسئول  عیبه سمت تمرکز بر توز  ،یسفت و سخت و کنترل مرکز  یهامراتبتمرکز بر سلسله  یها به جاتکامل، سازمان  نیا

  یو تعاملات اجتماع   یها بلکه در فرهنگ سازمان نه تنها در نحوه اداره سازمان  راتییتغ  نی. ا(Raelin, 2012)   اندس وح مختلف حرکت کرده

تأثدرون آن پذ گذاشته است. سازمان  ریها  ا  تر،ک یدموکرات  کرد یرو  نیا  رشیها با  در    تواندیاند که در آن هر فرد م پرداخته   ی  یمح  جاد یبه 

 .(Wegge et al., 2012)برخوردار باشد  یشتریب  یهات یمشارکت کند و از حقو  و مسئول ها ی ریگمیتصم

خلأ    ن یوجود ندارد. ا  کردیرو  نی نسبت به ا  رانیمد  ی هادگاهیاز د  ی هنوز فهم جامع  ، یسازمان   یدموکراس  ی احتمال  یایوجود تمام مزا  با

ادب افراد کل  رانیبرجسته است. مد  ی و عمل   یکاربرد  یهال یتحل  نهیدر زم   ژهیبه و  ی پژوهش  اتیدر  پ   یدیبه عنوان   ی دموکراس  یسازادهیدر 

 ران یکه مد  یی هاها و فرصتها، چالشاز نگرش  ی قیحال، درک دق  نیدارند. با ا  کردیرو  ن یشکست ا  ا ی  تیدر موفق  یمهم  اریبسنقش    ، ی سازمان

  ی هادگاهی د  لیتحل  ل،یدل  نی. به هم(Barthold et al., 2020)همچنان محدود است    شوند،یبا آن مواجه م  یسازمان  یدموکراس  یاجرا  ندیدر فرآ

 کمک کند.   یسازمان یدموکراس یارتقا یبرا ی عمل یبه ارائه راهکارها تواند یها مآن یها و رفتارهامؤثر بر نگرش واملع   ییو شناسا رانیمد

 ، یاست. از نظر نظر  تیحائز اهم  زین  یبلکه از منظر عمل  ینه تنها از منظر نظر  ی سازمان  ینسبت به دموکراس  رانیمد  یهادگاهی د  فهم

 ن ییتب  ی سازمان  کیدموکرات  یندهایرا در فرآ  رانیکمک کند که بتوانند نقش مد  یمفهوم  یهاها و چارچوببه توسعه مدل  تواندیدرک م   نیا

  یبه ارائه راهکارها تواندیها مواجه هستند، مبا آن  رانیکه مد  ییها ها و چالششناخت نگرش  ،ی. از نظر عمل(Haskasap et al., 2022)کنند 

برا سازمان  یدموکراس  یسازادهیپ   یمؤثرتر  مددر  شود.  منجر  کسان  رانی ها  عنوان  مسئول  یبه  تصم  ها است یس  یاجرا   تیکه    یهای ری گمیو 

 ن، ی. بنابرا(Berkovich, 2023)  کنندیم   فایها ادر سازمان  کیفرهنگ دموکرات  بیتخر  ا ی  جادیدر ا  ینقش محور  دارند،را بر عهده    کیاستراتژ

این   کمک کند.  یسازمان یهای ریگمیمشارکت کارکنان در تصم شیو افزا تیریمد  یندهایبه بهبود فرآ تواندیها م آن یهادگاهید قیدق لیتحل

 . بود ی سازمان ینسبت به دموکراس رانیمد یهادگاهید یفیتوص لیو تحل یبررس پژوهش   نیا هدفرو، 

 روش پژوهش 

استفاده کرده است.    یسازمان  ینسبت به دموکراس  رانیمد  یهادگاهید  یبررس  یبرا  یفی توص  لیبا تحل  ییمقاله از روش مرور روا  نیا

است.   ی دیکل  یها و الگوهاحوزه به منظور استخراج تم  نیحاصل از م العات موجود در ا  یهاافتهی  بیو ترک  یبررس  یروش، هدف اصل  نیدر ا

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585
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جامع از موضوع، انتخاب   یریارائه تصو  یاطلاعات از منابع مختلف برا  قیو تلف  یآن در گردآور  یی و توانا  یریپذانع اف  ل یبه دل  یی روش مرور روا

 شده است. 

،  Google Scholarمانند  خارجی  معتبر    یعلم  یهاداده  یهاگاهیجستجو در پا  قیاز طر  کیستماتیصورت سها بهداده  یآورجمع 

Scopus  ،PubMedپا  ر یز  یارها ی انجام شده است. مع  SIDمعتبر ایرانی مانند انسانی، سیویلیکا، مگیران، نورمگز و    یتخصص  یها گاهی، و 

 انتخاب منابع مورد استفاده قرار گرفته است:  یبرا

 . ها دگاهیروز بودن دبودن موضوع و به د یبا توجه به جد ریسال اخ 10 یانتشار: منابع منتشر شده ط  زمان -

 . یسیو انگل یفارس یها: مقالات و کتب منتشر شده به زبانزبان -

 مرتبط با موضوع.   یهاو فصول کتاب یعلم  یهامنتشر شده در مجلات معتبر، کتاب ی منبع: مقالات علم نوع -

 اند.پرداخته ی سازمان  یدر مورد دموکراس رانیمد یهادگاهید یبه بررس میکه به طور مستق ی بودن به موضوع: منابع مربوط -

 انتخاب شدند.  شتریب لیتحل یشد که برا هیو ثانو هیاز منابع اول یامجموعه  ییجستجو منجر به شناسا نیا

 بود:  ریروش شامل مراحل ز نیها استفاده شد. اداده لیتحل یبرا یفیتوص لی منابع، روش تحل یاز گردآور پس

نسبت   رانیمد  یهادگاهیمرتبط با د   یدی: ابتدا تمام منابع انتخاب شده به دقت م العه شدند و نکات کلیبردارادداشتیو    م العه -

 شد.  ادداشتی  یسازمان  یبه دموکراس

ها شامل  تم نیمنابع استخراج شدند. ا انیمرتبط با موضوع از م یو الگوها یاصل یهاتم ،یبردارادداشتیها: پس از تم استخراج -

و موانع و    ، یادراک شده بر عملکرد سازمان   راتینگرش به سمت اجرا، تأث  ، یسازمان  یاز دموکراس  رانیمانند درک مد  یموضوعات

 بود.   یسازمان یوکراسدم رشیها در برابر پذمقاومت

از   کپارچهیجامع و    یریشدند تا تصو  بیترک  یفیتوص  لیاستخراج شده با استفاده از روش تحل  یها و الگوها: تمهاافتهی  بیترک -

 ارائه شود. ی سازمان ینسبت به دموکراس رانیمد یهادگاهید

  یکل  یریگجه یبه دست آمده در قالب بحث و نت جیشدند و نتا   ریتفس  یفیتوص  ل یتحل  یهاافتهی   ت، ی: در نهایریگجهیو نت  ریتفس -

 ارائه شدند.

 هایافته

 یسازمان   یدموکراس  ینظر   یمبان

عنوان    ی سازمان  یدموکراس تصم  ، یدر م العات سازمان  یدیمفهوم کل  کیبه  اشتراک قدرت در  و  اصول مشارکت  و    هایریگمیبر 

مانند رابرت   ی بار توسط محققان  نیاول  یدارد که برا  ی اسیس  یدموکراس  کی کلاس  ات یدر نظر  شهیمفهوم ر  نی دارد. ا  دی تأک  یسازمان   یندهایفرآ

  ی اصل استوار است که همه اعضا  نیبر ا  ی سازمان  ی. دموکراس(Safari et al., 2018)  افتیانتقال    ی سازمان  یها وزهدال م رح شد و سپس به ح

چند نفر، به   ای   کیتمرکز قدرت در دست    یها به جاسازمان  ب،یترت  نیرا داشته باشند و به ا  ها ی ریگمیحق مشارکت در تصم  دیسازمان با 

 . (Raelin, 2014)اند پرداخته  درت تر قتر و گستردهعادلانه عیتوز

  ی دارد که تمام  دیاصل تأک  نیبر ا  یهستند. مدل مشارکت  یو مدل مشورت  یشامل مدل مشارکت  یسازمان   یدموکراس  یدیکل یهامدل

  کند یم   د یتأک  یاتخاذ شوند. در مقابل، مدل مشورت  ی به صورت گروه   ماتیباشند و تصم  لیدخ  یریگمیتصم  یندهایدر فرآ  د یسازمان با  یاعضا

منتخب اتخاذ    یگروه   ا ی  رانیهمچنان توسط مد   یی نها  میاما تصم  رد،یمدنظر قرار گ  یریگمیتصم  ندیدر فرآ  کارکنان  ی هادگاهیکه نظرات و د
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را در س وح مختلف   ی مختلف، دموکراس  ی هاوهیتا با استفاده از ش  کنند یها کمک مها به سازمانمدل  ن ی. ا(Hielscher et al., 2014)  شودیم

 کنند.  یسازادهیپ  ی سازمان

 ی همچون وگ و همکارانش مورد بررس  ی اشاره کرد که توسط محققان  کیدموکرات  یرهبر  هیبه نظر  توانیم  یدی کل  اتینظر  گرید  از

استفاده کنند که مشارکت   یرهبر  یهاوهیاز ش  دیها با دارد که رهبران در سازمان  دیتأک  هینظر  نی. ا(Wegge et al., 2012)قرار گرفته است  

تا کارکنان   شوند یباعث م  یرهبر  یهاوهی ش  نینقش داشته باشند. ا  یریگمیتصم  یندهایها اجازه دهند تا در فرآو به آن  رده ک  قیکارکنان را تشو

 .ابد ی  شیها افزاآن یشغل  تیو رضا یوربهره جه،یبه سازمان داشته باشند و در نت یشتریاحساس تعلق ب

 یسازمان  یدر دموکراس  رانی مد  نقش

بر   میبه طور مستق  تواندیم  یت یریمد  یها و رفتارهادارند. نگرش  یسازمان  یو توسعه دموکراس  یسازادهیدر پ   ینقش محور  رانیمد

  دهد ینشان م اتیادب ی. بررس(Ahmed et al., 2019)بگذارد  ریدر سازمان تأث کیدموکرات طیمح کی جادیا یها براشکست تلاش  ای تیموفق

  ی سازمان  یدموکراس  یبه ارتقا  یبه طور قابل توجه  توانندیم  کنند،یم  ادهیکارکنان اعتقاد دارند و آن را در عمل پ   شارکتکه به م  ی رانیکه مد

کنند   ا(Barattucci et al., 2020)کمک  ا  رانیمد  نی.  صدا  یی فضا  جاد یبا  کنند  احساس  کارکنان  آن  در  شنآن  یکه  و    شودیم   ده یها 

 . (Berkovich, 2023)دهند  شیرا افزا یاعتماد و تعهد سازمان  توانندیارزشمند است، م شانیهادگاهید

شود. به عنوان   هاوه یش  نیا  زیآمت یموفق  یمانع از اجرا  تواندیم  ی سازمان  ینسبت به دموکراس  رانی مد  یمنف  یهاحال، نگرش  نیا  با

به    کرد،یرو  نیا  جیترو  یجاممکن است به   شود،یم  یریگمیو سرعت تصم  یی باعث کاهش کارا  یسازمان  یکه معتقدند دموکراس  یرانیمثال، مد

 ا یممکن است نگران از دست دادن کنترل    رانیاز مد   یبرخ  ن،ی. علاوه بر ا(Raelin, 2012)و متمرکز ادامه دهند    یسنت  یتیریمد  یهاوه یش

به مقاومت در برابر  تواند یم  هاینگران نی. ا(Haskasap et al., 2022)باشند  کیسازمان دموکرات کی تیریدر مد  د ی جد یهامواجهه با چالش

 منجر شود. یسازمان  یدموکراس یسازادهیدر پ  تیو کاهش احتمال موفق راتییتغ

 یسازمان یدموکراس  یای و مزا  هاچالش

اما با چالش  یفراوان  یایاگرچه مزا  یسازمان  یدموکراس   یدموکراس  یایمزا  نیتراز مهم  یکیهمراه است.    زیخاص خود ن  یهادارد، 

و بهبود عملکرد   یشغل  تیرضا  شیبه افزا  تواندیحس تعلق م  نیبه سازمان است. ا  شتریحس تعلق ب  جادیمشارکت کارکنان و ا  شیافزا  ،ی سازمان

و کاهش تعارضات   یریگمیتصم  یندهایدر فرآ  تیشفاف  شیباعث افزا  یسازمان  یدموکراس  ن،ی. همچن(Clarke, 2011)منجر شود    یسازمان

 ,Berkovich) شودیبه صورت مشترک اتخاذ م ماتینقش دارند و تصم ها یریگمیکه در تصم کنندیکارکنان احساس م رایز شود،یم یداخل

2023). 

 یریگمیتصم  ی ندهایفرآ  یها، کندچالش  نیاز ا  ی کی.  رندیمورد توجه قرار گ  د یوجود دارد که با   زین  یمهم  ی هادر مقابل، چالش  اما

شوند و در   دهیچیبر و پ ممکن است زمان  ندهایفرآ  نیا  ها،یریگم یبه مشارکت گسترده در تصم  ازین  لیاست. به دل  کیدموکرات  یهادر سازمان

 یو حت  رانیمقاومت مد گر،ی. چالش د(Raelin, 2014)ساز باشد مشکل  تواندیو قاطع وجود دارد، م  عیسر  یها ی ریگمیاز به تصمیکه ن  یمواقع

با    ییناآشنا  ا یاز دست دادن کنترل    ینگران  لیممکن است به دل  رانیاز مد  یطور که اشاره شد، برخاست. همان  راتییکارکنان نسبت به تغ

 .(Haskasap et al., 2022)مقاومت کنند  ی سازمان یدموکراس یسازادهیدر برابر پ   ،یتیریمد  د یجد یهاوه یش

 ی اسهیمقا  یهادگاهید

  یکردهایها و روکه نگرش دهد یمختلف نشان م ی هاو فرهنگ یسازمان  یهامختلف، اندازه  یهادر بخش رانیمد  یهادگاهید یبررس

 ی سازادهیدارند، پ   یتردهیچیپ   یهامراتب تر که سلسله بزرگ  یهاوجود دارد. به عنوان مثال، در سازمان  یسازمان  ینسبت به دموکراس  یمتفاوت
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 ی سازمان  ینسبت به دموکراس رانیمد دگاهی د یبررس 

 

با چالش  ی انسازم  یدموکراس از سو (Ahmed et al., 2019)مواجه باشد    یشتریب  یهاممکن است  تر که  کوچک  یهادر سازمان  گر، ید  ی. 

 ;Wegge et al., 2012)داشته باشد    یبهتر  ج یشود و نتا  یسازادهیتر پ ممکن است راحت  یسازمان   یدارند، دموکراس  یترساده  یساختارها

Wegge et al., 2010) . 

  ی که به طور سنت  یی ها. در فرهنگکندیم   فا یا  یسازمان   یبه دموکراس  رانیدر نگرش مد  ی نقش مهم  زین  یفرهنگ   ی هاتفاوت  ن،یهمچن

  یی هامواجه شود. در مقابل، فرهنگ یشتریممکن است با مقاومت ب یسازمان یدموکراس یسازادهیدارند، پ  دی تأک ییبر تمرکز قدرت و اقتدارگرا

ارزش  بر  پ   دیتأک  یمشارکت و همکار  یهاکه  از  احتمالاً  ب  یسازمان  یدموکراس  یسازادهیدارند،   ,Raelin, 2012)  کنندیم  ی شتریاستقبال 

  ی ضرور  یسازمان   یدموکراس  یسازادهیدر پ   تیموفق  یبرا  یو سازمان   یفرهنگ  یهانه یاز زم  قیکه درک دق  دهدیها نشان متفاوت  نی. ا(2014

 است.

از   رانیها شامل درک مدتم  نی . ارندیگیقرار م  لیو تحل  یاند، مورد بررسبه دست آمده  اتیادب  لیکه از تحل  یدی کل  یها، تمادامهدر  

  یسازمان  یدموکراس  رشیها و موانع در برابر پذ و مقاومت  ،ی ادراک شده بر عملکرد سازمان  راتینگرش به سمت اجرا، تأث  ، یسازمان   یدموکراس

 . شوندیم لیتحل نیشیها به طور جداگانه و با استناد به م العات پ تم نیاز ا کیاست. هر 

 یسازمان  ی از دموکراس رانیمد  درک

از تحل  یاصل  یهااز تم  یکی انجام شده نشان    یهایاست. بررس  یسازمان  یاز دموکراس  رانیبه دست آمده، درک مد  اتیادب  لی که 

تعار  رانیکه مد  دهد یم عنوان    ی سازمان  یدموکراس  رانیاز مد  ی مواجه هستند. برخ  ی سازمان  یاز دموکراس  ی متفاوت  یهاو درک  فیبا  به  را 

و عدالت   تیشفاف شیبه افزا تواندیمشارکت م  نیمشارکت کنند و ا  های ریگ میدر تصم دی سازمان با یاعضا یکه در آن تمام  نندیبیم یندیفرآ

  شتر یکه هرچه کارکنان ب  کنندیم  دیاست که تأک  یمشارکت  یهاه یبر اساس نظر  دگاهید  نی. ا(Ahmed et al., 2019)در سازمان منجر شود  

 . (Raelin, 2014) ابدییم شیافزا زیها نآن زهیتعهد و انگ اشند،مشارکت داشته ب ها ی ریگمیدر تصم

  یی باعث کاهش کارا  تواندیکه م  نندیبیبر مو زمان  دهیچیپ   یندیرا به عنوان فرآ   یسازمان  یدموکراس  رانیاز مد  گرید  یمقابل، گروه   در

رو،    نیشود و از ا  یریگمیتصم  یندهایدر فرآ  یممکن است باعث سردرگم  یسازمان  یمعتقدند که دموکراس  رانیدسته از مد  نیسازمان شود. ا

  ی هادر سازمان  ژهیوبه  دگاهید  نی. ا(Haskasap et al., 2022)برقرار شود    ی سازمان   ییمشارکت کارکنان و کارا  نیب  یتعادل   دیکه با  ندباور  نیبر ا

 . (Berkovich, 2023)تر است دارند، برجسته  یتردهی چیپ  یهامراتبتر که سلسله بزرگ

 به سمت اجرا   نگرش

است. م العات نشان    قیتحق  نی شده در ا  یی مهم شناسا  یهااز تم  گری د  یک ی  زین  یسازمان  یدموکراس  یبه سمت اجرا   رانیمد  نگرش

به عنوان   یسازمان   یبه دموکراس  رانیاز مد  یروبرو هستند. برخ  یسازمان   یدموکراس   ینسبت به اجرا  یمتفاوت  یهابا نگرش  رانیکه مد  دهدیم

 توانندیم  ر،یو فراگ  ی مشارکت  یی فضا  جادی معتقدند که با ا  رانیمد  نی. اکنندیکارکنان نگاه م  ت یرضا  ش یو افزا  ی سازمان  ملکردبهبود ع   یبرا  یابزار

 .(Clarke, 2011) ابندی دست  ی و کاهش تعارضات داخل  یریگمیتصم یندهایبه بهبود فرآ

ها بتوانند به طور  کارکنان است تا آن  یآموزش و توانمندساز  ازمندین یسازمان   یدموکراس  یباورند که اجرا  ن یبر ا  رانیگروه از مد  نیا

  یتیحما یسازوکارها جادیا تیبه اهم رانیمد  نیا ن،ی. علاوه بر ا(Barattucci et al., 2020)مشارکت کنند  یریگمیتصم یندهایمؤثر در فرآ

  یهایوگو، استفاده از تکنولوژ گفت  یفضاها  جادیسازوکارها شامل ا  نیدارند. ا  دیتأک  یسازمان  یدموکراس  زیآمت یموفق  یاجرا  یبرا  اندر سازم

 . (Raelin, 2012)در سازمان است  ی فرهنگ مشارکت جی مشارکت و ترو لیتسه یبرا نینو
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با کاهش کارا  یهاینگران  لیبه دل  رانیاز مد  گرید  یمقابل، برخ  در افزا  یی مرتبط  اجرا  ،یریگمیزمان تصم  شیو   ی دموکراس  یبه 

دارد و   یشتریب  تیاهم  یریگمیدر تصم  ییپر رقابت، سرعت و کارا  یهاطیمعتقدند که در مح  رانیمد  نی . اکنندینگاه م  دی با ترد  یسازمان

  ییهادهنده چالشها نشاننگرش  نی. ا(Haskasap et al., 2022)منجر شود    ماتیتصم  یدر اجرا  ریاست به تأخ  کنمم  ی سازمان   یدموکراس

 .کنندیتجربه م یسازمان  یدموکراس یدر مواجهه با اجرا  رانیاست که مد

 ی ادراک شده بر عملکرد سازمان ریتأث

  دهد یاست. م العات نشان م  ی بر عملکرد سازمان  ی سازمان   یادراک شده دموکراس  ریشده، تأث  یی شناسا  یدی کل  یهااز تم  گرید   یکی

مد دموکراس  رانیکه  ابزار  یسازمان  یبه  عنوان  سازمان  یبرا  یبه  عملکرد  م   یبهبود  آنکنندینگاه  در .  کارکنان  مشارکت  با  که  معتقدند  ها 

 .(Safari et al., 2018) ابند ی دست  یو کاهش تعارضات داخل ینوآور شی افزا مات،یتصم تیفیبه بهبود ک توانندیم  ،یریگمیتصم یندهایفرآ

  کرد یرو  نیمعتقدند که ا  نند،یبیو تعهد کارکنان م   زهیانگ  شیافزا  یبرا  یرا به عنوان عامل   یسازمان  یکه دموکراس  یرانیمد  ژه،یوبه

مشارکت کارکنان،    شیباورند که با افزا  نی بر ا  رانیمد  نی. ا(Raelin, 2014)و کاهش نرخ ترک کار منجر شود    یوربهره  شیبه افزا  تواندیم

 Ahmed)سازمان منجر شود    یبه بهبود عملکرد کل  تواندیامر به نوبه خود م  نیکه ا  ابدییم  شیها به سازمان افزاو تعلق آن   تیکاحساس مال

et al., 2019). 

 ران یدسته از مد  نی. ادهندیمدنظر قرار م  زیرا ن  ی بر عملکرد سازمان  یسازمان  یدموکراس  یمنف  راتیتأث  رانیاز مد  یبرخ  گر،ید  یسو   از

  ی عملکرد سازمان  جه،یمنجر شود و در نت  ی سازمان  یندهایدر فرآ  یو کند  یدگ یچیبه پ   تواندیم  های ریگمیمعتقدند که مشارکت گسترده در تصم

  ی هادگاهی د  ،ی خاص سازمان  یهانه یو زم طیبا توجه به شرا  رانیکه مد  دهدیها نشان م نگرش   نی. ا(Haskasap et al., 2022)  دهدرا کاهش  

 دارند.  ی بر عملکرد سازمان  یسازمان یدموکراس راتینسبت به تأث  یمتفاوت

 رشیو موانع در برابر پذ  هامقاومت

است. م العات نشان    قیتحق  ن یشده در ا  یی مهم شناسا  ی هااز تم  گرید   یکی  یسازمان  یدموکراس  رشیو موانع در برابر پذ  هامقاومت

اجرا  دهد یم به    رانیها، مقاومت مدآن  نیتراز مهم  ی کیروبرو است که    یمتعدد  یهابا چالش  ی سازمان  یدموکراس  یکه  و کارکنان نسبت 

 ل یمقاومت کنند و به دل  راتیی اند، ممکن است در برابر تغعادت کرده  تیری مد   یسنت  یهاوه یکه به ش  یرانی. مد(Raelin, 2014)است    راتییتغ

 .(Haskasap et al., 2022)کنند  یخوددار یسازمان  یدموکراس رشیاز پذ ، ییکاهش کارا ا یاز دست دادن کنترل  ینگران

  ی ندهایخود در مشارکت مؤثر در فرآ  یهاییعدم اعتماد به توانا   ا ی  یعدم آگاه  لیممکن است به دل  زیاز کارکنان ن  یبرخ  گر،ید  یسو  از

 ی مختلف  یهابه صورت   تواندیها ممقاومت  نی. ا(Barattucci et al., 2020)مقاومت کنند    یسازمان  یدموکراس  یدر برابر اجرا  ،یریگمیتصم

 ترک کار خود را نشان دهد.  یو حت زهی کاهش انگ  ،یهمکار ماز جمله عد

 یکه دارا ییهاباشند. به عنوان مثال، در سازمان رگذاریتأث  یسازمان یدموکراس رشیبر پذ توانندیم زین یموانع ساختار ن،یبر ا علاوه

مواجه شود   یشتریب  یهابا چالش  تواندیم  یسازمان  یدموکراس  یسازادهیمتمرکز هستند، پ  یتیریمد  یهاستمیو س  دهیچیپ   یهامراتبسلسله 

(Berkovich, 2023)قدرت    یرسم  یو ساختارها  ی سازمان، فرهنگ سازمان  یو مقررات داخل  نیممکن است شامل قوان  یموانع ساختار  نی. ا

 منجر شوند. راتییبه مقاومت در برابر تغ توانندیباشد که همه م

 ی سازمان  یاز دموکراس  ران یدرک مد  لیتحل

  یو سازمان  ی فرهنگ  یهانه یزم  ریدرک به شدت تحت تأث  نیکه ا  دهد ینشان م  ی سازمان  یاز دموکراس  رانیدرک مد   ترقیدق  لیتحل

بهبود عملکرد   یفرصت برا  کیبه عنوان    یسازمان   یبه دموکراس  شتریب  رانیدارند، مد   د یتأک  یکه به مشارکت و همکار  ییهاقرار دارد. در فرهنگ
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ممکن است   رانیدارند، مد  دی تأک  ییکه بر تمرکز قدرت و اقتدارگرا  یی ها. در مقابل، در فرهنگ(Raelin, 2012, 2014)کنند ینگاه م   ی سازمان

 .(Ahmed et al., 2019)کنند  یسازمان تلق ییکنترل و کارا یبرا یدیرا به عنوان تهد یسازمان  یدموکراس

 نیو همچن  یو سازمان   ی فرهنگ  یها نهیبه توجه به زم  ازین  ،ی سازمان  یدموکراس  زیآمت یموفق  یاجرا  یکه برا  دهد یها نشان متفاوت  نیا

  دهدینشان م   قاتیتحق  ن، ی. علاوه بر ا(Haskasap et al., 2022)وجود دارد    کردیرو  نیا  یو اجرا  رشیپذ  یبرا   رانیمد  یآموزش و توانمندساز

را در عملکرد سازمان مشاهده    کردیرو  نی مثبت ا  جیها نتااگر آن  ژهیوکند، به  رییبه مرور زمان تغ  تواندیم  ی سازمان  یاز دموکراس  رانیکه درک مد 

 .(Clarke, 2011)کنند 

 نگرش به سمت اجرا   لیتحل

  یات یعمل  ج یها و نتاتجربه  ریها به شدت تحت تأثنگرش  نیکه ا  دهد ینشان م   ی سازمان  یدموکراس  یبه سمت اجرا  رانینگرش مد  لیتحل

دارند و    کردیرو ن ینسبت به ا یاند، معمولاً نگرش مثبتداشته ی سازمان یدموکراس ی سازادهی در پ  یکه قبلاً تجربه موفق  یرانیقرار دارد. مد  ی قبل

  یتیحما  یهاستمیو س  هارساختیز  جادیا  تیاغلب به اهم  رانیمد  نی. ا(Barattucci et al., 2020)گسترش آن در سازمان هستند    هب  لیما

 .(Raelin, 2012)  کنندیم  دی تأک  یسازمان یدموکراس زیآمت یموفق یاجرا یبرا

که در گذشته    ی مشکلات  لیاند، ممکن است به دلداشته  ی سازمان  یدموکراس  یسازادهیاز پ   یمنف  یهاکه تجربه  یرانیمقابل، مد  در

 شیافزا  ،ییمشکلات ممکن است شامل کاهش کارا  نی. ا(Haskasap et al., 2022)کنند    یخوددار  کردی رو  نیا  رشیاند، از پذتجربه کرده

در    ینقش مهم  تواند یم یات یعمل  ج یگذشته و نتا  ی هاکه تجربه  دهد یها نشان م نگرش  ن یباشد. ا  رییتغ  تیریو مشکلات در مد   ی تعارضات داخل

 داشته باشد.  ی سازمان ینسبت به دموکراس رانیبه نگرش مد  یدهشکل

 ی ادراک شده بر عملکرد سازمان  ر یتأث  لیتحل

  ی خاص سازمان   یهانهیبه شدت به زم  راتیتأث  ن یکه ا  دهد ینشان م  ی بر عملکرد سازمان  ی سازمان  یادراک شده دموکراس   ریتأث  لیتحل

عامل    کیرا به عنوان    ی سازمان  یمعمولاً دموکراس  رانیهستند، مد  یقو  یفرهنگ مشارکت  یکه دارا  ییهاوابسته است. در سازمان  ی و فرهنگ

به بهبود   توانندیمشارکت کارکنان، م  شی معتقدند که با افزا  رانیمد  نی. ا(Raelin, 2012, 2014)  نندیبیم  ی سازمان  لکردبهبود عم  یمثبت برا

 .(Ahmed et al., 2019) ابندیدست  ینوآور شیکاهش تعارضات و افزا ها، ی ریگمیتصم تیفیک

را به عنوان   یسازمان  یممکن است دموکراس  رانیفرهنگ متمرکزتر و اقتدارگراتر هستند، مد  یکه دارا  ییهادر سازمان  گر،ید  یسو   از

ا(Haskasap et al., 2022)  نند یبب  ی عملکرد سازمان  یبرا  ی عامل منف  کی افزا  تواند یمعتقدند که مشارکت گسترده م   رانیمد  نی.   ش یبه 

 . (Clarke, 2011)قرار دهد  یمنف  ریسازمان را تحت تأث یعملکرد کل جه،یمنجر شود و در نت ی سازمان  یندهایفرآدر   یو کند یدگیچیپ 

  ی هاو نگرش  یفرهنگ سازمان   ر یبه شدت تحت تأث  ی بر عملکرد سازمان  یسازمان   یدموکراس  راتیکه تأث   دهد ینشان م  ها لیتحل  نیا

 وجود دارد. ی خاص سازمان یهانه یبا زم یتیریمد یهای استراتژ قیبه ت ب ازی ن کرد،یرو نیا یسازادهیدر پ  تیموفق یقرار دارد و برا رانیمد

 رش یها و موانع در برابر پذمقاومت  لیتحل

  یهااز جمله نگرش  یها به عوامل مختلفمقاومت نیکه ا  دهد ینشان م  یسازمان  یدموکراس  رشیها و موانع در برابر پذمقاومت  لیتحل

 ی دموکراس  رشیکه به مقاومت در برابر پذ   یعوامل  نیتراز مهم  ی کی.  (Raelin, 2014)وابسته است    یو موانع ساختار  ،ی فرهنگ سازمان  ران،یمد

  یی هادر سازمان  ژهیبه و  هاینگران  نی. ا(Haskasap et al., 2022)از دست دادن کنترل و قدرت است    رانیمد   ی نگران  شود،یمنجر م  یسازمان

 تر است.هستند، برجسته  یقو یمراتب سلسله یساختارها یکه دارا
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  ییهاعمل کند. در سازمان  یسازمان   یدموکراس  رشیمانع مهم در برابر پذ  کیبه عنوان    تواند یم  ز ین  یفرهنگ سازمان   ن، یبر ا  علاوه 

اقتدارگرا و متمرکز هستند، کارکنان ممکن است به دل  یکه دارا   یندهاینداشتن تجربه در مشارکت مؤثر در فرآ  ای   یعدم آگاه   لیفرهنگ 

از   یمختلف  یهابه صورت  تواندیها ممقاومت  نی. ا(Barattucci et al., 2020)کنند    یخوددار  یسازمان   یرش دموکراس یاز پذ  ،یریگمیتصم

 ترک کار توسط کارکنان بروز کند.  یو حت یعدم همکار  زه،یجمله کاهش انگ

و مقررات   نیموانع ممکن است شامل قوان نیدارند. ا یسازمان  یدموکراس  رشیدر مقاومت در برابر پذ   ینقش مهم  زین  یساختار  موانع

منجر شوند   راتییبه مقاومت در برابر تغ  توانندیمتمرکز باشد که همه م  ی تیریمد  یهاستمیقدرت و س  یرسم  یسازمان، ساختارها  یداخل

(Berkovich, 2023)ها  در سازمان  یو ساختار  یفرهنگ  راتییبه تغ  ازیها و موانع، نمقاومت  نیغلبه بر ا  یکه برا  دهدینشان م  هالیتحل  نی. ا

 وجود دارد

 گیری و نتیجه  بحث

  ،یفرهنگ   ی هانهیزم  ریبه شدت تحت تأث  ی سازمان  ینسبت به دموکراس  رانیمد  یهادگاهی که د  دهدینشان م  قیتحق  ن یا  ی هاافتهی

  یهادر فرهنگ  ژهیوبه  ر،یو فراگ  یمشارکت  ندیفرآ  کیبه عنوان    ی سازمان  یاز دموکراس  رانیگذشته قرار دارد. درک مد  اتیو تجرب  ی سازمان

نسبت   رانیمد  ینگرش منف  گر،ید  ی. از سو(Raelin, 2014)داشته باشد    کردیرو  نیموفق ا  یسازادهیدر پ   ینقش مهم  تواندیمحور، ممشارکت

به مقاومت در برابر   تواندیاست، م  هایر یگمیدر تصم  یدگیچیپ   شیو افزا  ییاز کاهش کارا  ینگران  لیکه عمدتاً به دل  ،ی سازمان  یبه دموکراس

در   تیموفق  یکه برا  دهندیوضوح نشان مبه  ها افتهی  نی. ا(Haskasap et al., 2022)منجر شود    کردیرو  نیا  یسازادهیو شکست در پ   راتییتغ

وجود    ها نهیزم  نیبا ا  ی تیریمد  یهای استراتژ  قیو ت ب  ی و فرهنگ  ی خاص سازمان  ی هانه یبه توجه به زم  ازین   ، یسازمان  یدموکراس  یسازادهیپ 

 دارد.

م  نیهمچن  قیتحق  ن یا  یهاافتهی تأث  دهدینشان  سازمان  یسازمان   یدموکراس  راتیکه  عملکرد  برخ  اریبس  ی بر  در  است.    یمتنوع 

امر   نی. ا(Ahmed et al., 2019)شده است    یکارکنان و کاهش تعارضات داخل  تیرضا   ،یوربهره  شیباعث افزا یسازمان  یها، دموکراسسازمان

  گرید ی حال، در برخ ن ی. با ا(Clarke, 2011)به سازمان است  شتریحس تعلق ب جادیو ا ها یریگمیدر تصم ارکنان مشارکت ک   شیافزا لیبه دل

قرار داده است   ی منف  ریرا تحت تأث  ی عملکرد سازمان  ،یریگمیتصم  ی ندهایفرآ  یو کند  ی دگیچیپ   لیبه دل  ی سازمان  یها، دموکراساز سازمان

(Haskasap et al., 2022)ا تأث  دهدینشان م   هاوتتفا  ن ی.  به زم  یسازمان  یدموکراس  راتیکه  فرهنگ  یخاص سازمان  یهانه یبه شدت    ی و 

 ها ارائه داد. همه سازمان یبرا  یکسانی یریگجه ینت توانیوابسته است و نم

  ی سازمان   یدموکراس  تیبه اهم  دی با  رانیمد  نکهیها دارد. نخست او سازمان  رانیمد  یبرا  یمهم  یعمل  ی هادلالت  قیتحق  ن یا  یهاافتهی

افزا  یبهبود عملکرد سازمان  ی برا  یتیریابزار مد  کیبه عنوان   ا  یکارکنان پ  تیرضا  شیو  ا  دهدینشان م  قیتحق  نیببرند.    ی فضا  جادیکه با 

. (Raelin, 2014)   ابندیدست    یو کاهش تعارضات داخل  ینوآور  ش یافزا  ها،یریگمیتصم  تیفیبه بهبود ک  توانندیم  رانیمد  ر،یگو فرا  یمشارکت

 هستند، مؤثرتر خواهد بود.   یقو یفرهنگ مشارکت یکه دارا  ییها در سازمان ژهیامر به و نیا

چالش  د ی با  نیهمچن  رانیمد اجرا  یهابه  با  ن  ی سازمان  یدموکراس  یمرتبط  مثال،  عنوان  به  باشند.  داشته  و    از یتوجه  آموزش  به 

  ن،ی. علاوه بر ا(Barattucci et al., 2020) هاست  چالش  نیاز ا  ی کی  یری گمیتصم  ی ندهایمشارکت مؤثر در فرآ  یکارکنان برا  یتوانمندساز

شامل    تواندیم  هارساخت یز  نیتوجه کنند. ا  یسازمان  یدموکراس  زیآمت یموفق  یاجرا  یبرا  یتیحما  یهارساختیز  جادیا  تیبه اهم  دیبا  رانیمد

 .(Raelin, 2012)در سازمان باشد  یفرهنگ مشارکت  جیمشارکت و ترو لیتسه یبرا نینو  یهای وگو، استفاده از تکنولوژ گفت  یفضاها جادیا
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نگران   ق،یتحق  نی ا  یعمل  یهااز دلالت  گری د  یکی به  کارا  رانیمد  ی هایضرورت توجه  به کاهش  افزا  یینسبت  در    ی دگیچیپ   شیو 

 یریگمیتصم  یندهایفرآ  لیو تسه  یدگیچیکاهش پ   یبرا ییپاسخ دهند و به دنبال راهکارها  هاینگران  نیبه ا  دیبا  رانیاست. مد  های ریگمیتصم

اطلاعات،    ت یریمد  یهای راهکارها ممکن است شامل استفاده از تکنولوژ  نی. ا(Haskasap et al., 2022)باشند    کیاتدموکر  یهادر سازمان

 و کارکنان باشد.  رانیلازم به مد یهاتر و ارائه آموزش کوچک یریگمیتصم یهامیت جادیا

  یبررس  ازمندیاست که ن  یسازمان  یمرتبط با دموکراس  یپژوهش  ات یدر ادب  یمهم  یدهنده خلأهانشان  نیهمچن  قیتحق  نیا  یهاافتهی

 ی اریاست. بس  ی بر عملکرد سازمان ی سازمان  یدموکراس مدتیطولان  راتیدر مورد تأث  ی کاف قاتیخلأها، عدم وجود تحق  ن یاز ا  ی کیاست.    شتریب

  یهابر جنبه  کردیرو  نیبلندمدت ا  راتیتأث  یبررس  یبرا  یشتریبه م العات ب  از یاند، اما نمدت پرداختهکوتاه  راتیتأث  یبررس  بهموجود    قاتیاز تحق

 .(Ahmed et al., 2019)وجود دارد  ی مختلف سازمان

  نیاست. ا  ازیمورد ن  یسازمان   یدموکراس  یو اجرا  رشیدر پذ  یو سازمان  یفرهنگ یهاتفاوت  یبررس  یبرا  یشتریب  قاتیتحق  ن،یهمچن

 ,Raelin)دارد    یسازمان  یشکست دموکراس  ای  تیدر موفق  ینقش مهم  یخاص فرهنگ   یهانهیو زم  یکه فرهنگ سازمان  دهدینشان م  قیتحق

مختلف  یهانهیبا زم یسازمان  یدموکراس  قیت ب  یبرا  یی ها و ارائه راهکارهاتفاوت  نیا  ترقیعم  یبه بررس دیبا  ندهیآرو، م العات    نی. از ا(2014

 بپردازند.  ی و سازمان  یفرهنگ

  یسازمان   یدر دموکراس  رانینقش مد  نییتب  یبرا  دیجد  ینظر  یها به توسعه مدل  ازین  ق،یتحق  نیا   یپژوهش  یهااز دلالت  گری د  یکی

 یبه بررس  یترکه به طور جامع  ییهابه توسعه مدل  ازی اما ن  دهند،یم  حیرا توض   رانینقش مد  یهاجنبه   یموجود برخ  یهااست. اگرچه مدل

 .(Haskasap et al., 2022) شودیبپردازند، احساس م یسازمان  یدر دموکراس ی سازمان یندهایکارکنان و فرآ ران،یمد  نیب دهیچیتعاملات پ 

نشان داد    ج یپرداخت. نتا  ی آن بر عملکرد سازمان  راتیو تأث  ی سازمان  ینسبت به دموکراس  رانیمد  ی هادگاهید   یبه بررس  قیتحق  نیا

  تواند یم ی سازمان  یبه دموکراس  ی مثبت و منف  ی هاقرار دارد و نگرش  ی و سازمان یفرهنگ   یهانهیزم  ریبه شدت تحت تأث  رانیمد   ی هادگاهیکه د

وجود دارد که    ی سازمان  یدموکراس  رشیدر برابر پذ   یها و موانع مختلفمقاومت  ن،یداشته باشد. همچن  یبر عملکرد سازمان  ی تمتفاو  راتیتأث

 و پژوهشگران است.  رانیمد ژهیتوجه و ازمندین

به    ازین  ، ی سازمان  یدموکراس  رشیدر پذ   ی فرهنگ سازمان  تیبر اهم  د یبه دست آمده است شامل تأک  قیتحق  ن یکه از ا  یدیکل  نکات

 ن،یاست. همچن  کردیرو  نیا  زیآمتیموفق  یاجرا  یبرا  ی تیحما  یهارساختیز   جادیا  تیمشارکت مؤثر، و اهم  یکارکنان برا  یآموزش و توانمندساز

 ی سازادهیدر پ   تی موفق  یوابسته است و برا  ی و فرهنگ  یخاص سازمان  یهانهیبه شدت به زم  یبر عملکرد سازمان  یازمانس  یدموکراس  راتیتأث

 وجود دارد. ها نهیزم نیبا ا یتیریمد یهایاستراتژ  قیبه ت ب ازین کرد،یرو نیا

و    یسازادهیدر پ   ینقش محور  رانیمد  رایبرخوردار است، ز  یادیز  تیاز اهم  ی سازمان  ینسبت به دموکراس  رانیمد  یهادگاهید   فهم

 ی برا  یتیریابزار مد  کیبه عنوان    یسازمان  یدموکراس  تیبه اهم  دیبا  رانی که مد  دهدی نشان م  قیتحق  نیا   جیدارند. نتا  کردیرو  نیا  تیموفق

باشند    کردیرو  نیا  یمرتبط با اجرا  یهاغلبه بر چالش  یبرا  یی ببرند و به دنبال راهکارها  یکارکنان پ  تیرضا  شیو افزا  یان بهبود عملکرد سازم

(Raelin, 2014همچن .)با  ن،ی پذ  ی و سازمان  ی فرهنگ  یهاتفاوت  ترقیعم  یبه بررس  د یپژوهشگران  اجرا  رشیدر    ی سازمان  یدموکراس  یو 

 .(Haskasap et al., 2022)توسعه دهند  ندیفرآ نی در ا رانینقش مد نییتب یبرا ید یجد ینظر  یهابپردازند و مدل

  ق،یتحق  ن یمورد استفاده در ا  ی فیتوص  لیروش تحل  نکهی. نخست اردیمورد توجه قرار گ  دی است که با  یی هاتیمحدود  یدارا  قیتحق  نیا

از   یکل  ری تصو  کیآن به ارائه    یو به جا  پردازدینم  یو کم  یفیک  یهالیتحل  قیاز طر  یسازمان  یمسائل مرتبط با دموکراس  ترق یعم  یبه بررس

است   ریمنتشر شده در دهه اخ  ی هاو کتاب  یمحدود به مقالات علم  قیتحق  ن یمنابع مورد استفاده در ا  ن،ی. همچنکندیم   بسنده موجود    اتیادب
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از جهان پرداخته    یخاص  ی هادر بخش  یسازمان   یدموکراس  یبه بررس  قیتحق  نیمنجر شود. به علاوه، ا  ها افتهی  ت یکه ممکن است به کاهش جامع

 نباشد.  میها قابل تعمها و سازمانهمه فرهنگ یآن برا جیاست و ممکن است نتا

 : شودیارائه م یعمل ی و کاربردها  ندهیآ ی هاپژوهش یبرا ریز شنهاداتیپ  ق،یتحق نیا  یهاتیو محدود  هاافتهیاساس  بر

نندهیآ  یهاپژوهش   یمختلف سازمان  یهابر جنبه   یسازمان  یدموکراس  مدتیطولان  راتیتأث  یبررس  یبرا  یشتریبه م العات ب  ازی: 

 ن ییتب  یبرا  د یجد  ینظر  یهاو توسعه مدل  یسازمان  یدموکراس  یو اجرا  رشیدر پذ  یو سازمان   یفرهنگ   یهاتفاوت  یبررس  ن،یوجود دارد. همچن

 پژوهشگران است. شتریتوجه ب ازمندیاست که ن یمهم پژوهش یهانه یاز جمله زم ندیآفر نیدر ا رانینقش مد

مرتبط با    ی هاغلبه بر چالش  یبرا   یی ببرند و به دنبال راهکارها  ی پ   یسازمان   یدموکراس  تیبه اهم  دی با  رانی: مدیکاربرد  شنهاداتیپ 

ا  کردیرو  نیا  یاجرا  آموزش   نیباشند.  ارائه  شامل  است  ممکن  ا  یهاراهکارها  کارکنان،  به  از    ی تیحما  یهارساختیز  جادیلازم  استفاده  و 

در    یانی م رانیکارکنان و مد ی هایبه نگران د یبا رانیمد  ن،یباشد. همچن یریگمیتصم ی ندهایمشارکت در فرآ لیتسه یبرا  نینو ی های تکنولوژ

 مشکلات باشند.  نیکاهش ا یبرا  ییپاسخ دهند و به دنبال راهکارها  یریگمیتصم یندهایدر فرآ ی دگیچیو پ  ییمورد کاهش کارا

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. در انجام م العه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 است. ده یگرد  تیرعا یاخلاق نیمواز  یپژوهش تمام  نیدر ا

 ها شفافیت داده

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

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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