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  ايجاد چارچوبي براي كارآفريني شركتي اخلاقي
  سياوش رضازاده

  
 چكيده

 پيروي نمي كنند وضع موجود همكاران خود  درادبيات دانشگاهي مديران يا كارمنداني كه از-كارآفرينان شركتي 
پس به عنوان .  ترسيم شده انددارند  خيال پردازني كه روياي بردن شركت به جهت هاي جديدي را-توصيف شده اند
 راه غلبه به موانع داخلي براي رسيدن به اهداف حرفه اي شان غالبا مي توانند بين خط كارداني زيرك و يك نتيجه در

 براي مديران مياني وسازمانهايي كه درصدد ممانعت از يي به عنوان راهنماچارچوبي. قاعده شكني كامل حركت كنند
كه مديران مياني  اين مقاله محدوديتهايي را. رفتارهاي غير اخلاقي درفعاليت هاي كارآفرينانه هستند ارائه شده است 

  واند حاصل شودنتايج اخلاقي اي كه مي تو  كارآفريني كنند،،اي كه مي خواهند درمحيط هاي كمترپشتيبان
    .پيشنهادهايي براي دفع چنين حالات دشواري رابررسي مي كند

    .توصيه مي كنيم  اينگونه ما به شركت هايي كه كارآفريني رامي پذيرند
             .نياز ابتكارعمل كاركنان وقبول ريسك مورد نوآوري و برپايي انعطاف، .1
 شخص و  نه بيشتر ميان ابتكار ممكن است درهنگام لزوم موازيتهايي كه مديران كارآفرين مياني زدودن محدود .2

                                                                                     .سازماني با آن روبرو شوند
 كه راهنمايي براي نهادينه كردن فرمانبري واجزاي ارزشها ،قراردادن يك مولفه ي اخلاقي درآموزشهاي شركتي .3

  .كارآفريني شركتي باشددربرنامه هاي جديد 
  

  معرفي
بعضي مواضع   ميلادي هم اكنون به خاطر رفتار بسيارسوال برانگيز و90بسياري ازداستانهاي موفقيت كارآفرينانه دهه 

كانون  درميان همه ي توجه رسانه ها وعموم به اخلاق كسب وكار،. ر اخلاقي شان با ورشكستگي مواجه شده اند غي
 اثراين اعمال روي بازار وهزينه اي كه توسط ذي نفعان تحمل ،توجه مقدمتا روي نقض مسئوليت توسط مديران ارشد

پاداش فوق  ض ديد بودن ورارمي گيرند وبه خاطردرمعرسياري قمديرعاملان مورد موشكافي انتقادي ب.  بوده استشده ،
 موضوعي واقعي ،به هرحال اين سوال در رابطه ي نقش مديران مياني دررفتارنامشروع. العاده شان لايق آن هستند

 Salomon Brothers،  1991براي مثال درسال . وغالبا چشم پوشي شده است كه نياز به بررسي بيشتري دارد 
اسناد خزانه اش به وسيله ي سوداگرانش تحت تعقيب قانوني قرارداده شد . نامناسب درآمريكا رنج مي بردازپيشنهادات 

 . انجام شده است Arthur Andersen managersواخيرا هم اعمال بيشتري براي ممانعت ازاتهامات قانوني توسط 
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 & Giagalone)  غير اخلاقي شده استاين رفتار سازماني آن بصورت سهوي توسط مديران مياني اش رفتاريبنابر

Ashworth, 1988).،قسمتي  .سازماني به تنهايي نمي تواند سبب رفتارغيراخلاقي مديران مياني باشد رفتار با اين حال
 ,Floyd & Wooldridge, 1992, 1994)اهداف كاري خود مديران مياني استازمشكل هم به سبب محرك كارآفرينانه و

همكاران خود پيروي  مديران يا كارمنداني كه ازوضع موجود كه درادبيات دانشگاهي، - ينان شركتياين كار آفر، (1997
                      دارند  خيال پردازاني وصف شده اند كه روياي بردن شركت به جهت هاي جديدي را-ند نمي كنند،توصيف شده ا

(Kuratko, 1993; Morris & Kuratko, 2002) .ه عنوان يك نتيجه در راه غلبه به موانع داخلي براي رسيدن به پس ب
به اين وضع  .قاعده شكني كامل حركت كنند اهداف حرفه اي شان غالبا مي توانند بين خط كارداني زيرك و

 صاور خطب .دشوارتاكنون درادبيات مربوط به كارآفريني شركتي پرداخته نشده است ودراين مقاله به آن اشاره مي كنيم 
جستجوي ر فعاليت تعقيب كار آفرينانه در يك چهارچوب به عنوان راهنمايي براي مديران مياني و سازمانهايي كه د

  .ارائه مي شود ممانعت از رفتارهاي غير اخلاقي اند
  

  :مساله ي كارآفريني شركتي اخلاقي
Morris and Kuratko (2002)،  رينانه ممكن است با آن روبه رو كه مديران شركتهاي كارآف  رايشش گروه ازموانع

. فرهنگ  و  مردم ،جهت گيري استراتژيك دستورالعمل ها، ها و سياستساختارها، نظام ها، :تشخيص داده اند شوند را
همانگونه كه   طبقه بندي شده اند، ي داخلي ومسائل رهبرياين مقاله به دو دسته مسائل شبكه اين موانع طبق هدف 

نتايج اخلاقي مي  به مشكلات همسان مديريتي و دستورالعملي منجر ساختاري و ند، مموانع؛ نظاممي بينيد ) 1(درشكل 
  . مي شوندمشكلات همين منجربه موانع استراتژيك ومردم و فرهنگبه همين صورت  شوند و
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  1شكل 

  
  موانع،  مشكلات و نتايج: مسايل شبكه داخلي

اعمال مديران  بالايي در خروجي به كارمي برد مي تواند نفوذي رسمي كه شركت براي پردازش ورودي به  هاشبكه
  .مياني داشته باشد

نظم وهم آهنگي  ،نظام مديريتي است كه براي ارائه ثبات يكي ازموارد كليدي نفوذ برمديران مياني .نظام ها: 1مانع 
ه معيارها خودشان مي اگرچ. در محيط هاي داخلي شركت بكارمي رود ،هميان محيط به طور صعودي پيچيده شوند

اين نتيجه گرايي مي تواند به مشكلات اخلاقي مشابهي منجر شود كه منتهي به آسيب . توانند به اهداف تبديل شوند
  .بزرگترين شركت هاي دنيا به وسيله تمركز براعداد به هزينه فرهنگ شركت شده است  رساني به بعضي از



 4
www.hajarian.com 

بدون محول كردن ميزان كافي اقتدار به  ي كارآفرينانه را فعاليتهائوليتيي كه مس  ساختارها.ساختارها: 2مانع 
ديدگاهها در بررسي   كمبود اقتدار براي امتحان روش ها وبا.مديران سپرده اند محدوديت اضافه اي رانشان مي دهند

  .شايد هم شاكي شوند ونا اميد شده  مديران محتملا ،مصرف كردن منابع موردنياز موانع يا
 تلاشها غالبا بوسيله سياستها و دستورالعمل هاي سازماني كه براي ايجاد .سياست ها ودستورالعمل ها: 3مانع 

مدير كار آفرينانه شركتي اين سياستها و . نظم و ثبات در فعاليتهاي لازم هر روزه شركت ايجاد شده اند تحليل مي روند
 بسياري موفقيت را بدون انحراف يا شكست قاعده ها غير بيند و دستورالعملها را به عنوان تشريفات زايد پرزحمتي مي

  ..(MacMillan, et al., 1986)قابل دسترسي مي يابند
 فوق تلاش و فكر كه است مشتاق بسيار فردي معمولا شركتي آفرينانه كار مياني مدير.  گرايي شغل :اخلاقي نتايج

 ها، نظام-شده ذكر قبلا موانع اگرچه .دده مي قرار تاس نشده انجام سازمان در قبلا كه چيزهاي روي را اي العاده

 هاي پارامتر از او انحراف سبب و گذاشته عقيم را خلاق مياني مدير است ممكن -دستورالعملها و سياستها ساختارها،

   .شود رسمي ساختار
(Merton and Barber, 1963; Merton, 1963; Jansen and vonGlinow, 1985) . كه كنند احساس افراد كه زماني 

 را خود آفرينانه كار اهداف كه حالي در مياني مدير . افتد اتفاق تواند مي مزاجي دمدمي از حسي شوند مي كشيده سو دو به
 تعقيب مداوم تلاش  انجام سر  . كند آورده بر شغلش حفظ براي را شركت توقعات بايد .كند مي تعقيب محتاط و ساكت

 كند ايجاد هنجارها ضد از اي مجموعه مياني مدير كه شود باعث تواند مي سالارانه ديوان ريساختا در شركتي آفريني كار

 راافك مياني مدير است ممكن نقطه اين در. .(Jansen and von Glinow,1985)    .كند مي آن از پيروي به شروع كه
مديران مياني كه   .آيد نظره ب خوب ازمانس به مدتش بلند الزام به توجه بدون سازمان حال در كه كند ايجاد را جديدي

 همانگونه كه     .(Goodpaster, 1989)ر مي شوند تفكرشان با كار خودشان مشغول شده است تبديل به يك بازيگ
(Macoby, 1976). در حالي كه تفكر برد بر او چيره شد، بازيگر همه اعمالش را بر حسب اينكه به او : مي كنداظهار
حس فردي هويت درست كاري و خود مختاري هنگامي كه او با .در كار خودش موفق شود مي بيندكمك مي كند كه 

شغل گرايي نيازمند . از بين مي رودي كه ارزشش بوسيله ارزش نوساني بازار تعيين مي گردد ئخود مثل شي
  .است) احساسي(گسل

  
 موانع عملياتي روي آنچه مديران نمادر حالي كه مسايل طراحي ساز :مسايل رهبري، موانع ، مشكلات و نتايج

 بصورت كاملا ساده . گذارد، شايد عامل مهمتر در رفتارها و نفوذ ديگران در شركت باشديمياني تعقيب مي كنند م
   .اعضاي سازمان سرمشق هاي رهبرانشان را دنبال مي كنند
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در غياب . قابل دستيابي نيست هيچ چيز كمي بدون هدايت معني دار بالاييها.جهت گيري استراتژيك:4مانع  
هدفهاي مشخص نو آوري محصول و فرايند و يك استراتژي براي دستيابي به اين اهداف فعاليتهاي كار آفرينانه فقط 

 متاسفانه مديريت عالي غالبا شخصيتي محتاط ، .(Collins & Porras, 1996)اتفاقي يا بوسيله شانس انجام مي گيرد
مديران . (Fiol, 1995) ه استاآگ نا براي شكستن رسوم و تبديل به سرمايه كردن فرصت هابدگمان  يا كاملا از تلاش

مي يابند ، سياستمداران يا  آنچه آنها غالبا .مياني كاملا بوسيله مدلهاي نقش در بالاي سازمان تحت تاثيرند
  .ستندنر بقاء شركت و بردن بازي بدون تخلف از مقررات ههتكنوكراتهايي اند كه ماهر در 

 بسياري از افراد رويكرد (Barnett & Karson, 1987) . مردم ممكن است  بزرگترين همه موانع باشند.مردم: 5مانع 
آنها در برابر . آنها منابع بخصوص اطلاعات  را ذخيره مي كنند. آوري از نقطه نظر حفاظت از خاك را دارند نواستفهام 

 ,Busenitz & Barney, 1997; and Pearce) اي مشترك مضنون اندارتباطات باز مقاومت مي كنند و به تلاشه

Kramer, & Robbins, 1997)                                                    .  
ت اطرش ايستاده اند و بر اجماعي در مورد ارجحيه شركتها در تعريف آشكار آنچه بخ هنگامي ك.فرهنگ: 6مانع 

بعلاوه كار آفريني شركتي بايد خود قسمتي از نظام . آفريني شركتي مركز توجه نيستند كارارزشهايشان دست نيافته ا
  .اين به معني تعهد به شركت براي درك نو آوري، ريسك پذيري محاسبه شده و بيش فعالي است. ارزشي سازمان شود
 در تلاشهاي -نگجهت گيري استراتژيك، مردم و فره- مسئله رهبري.الگوي غير اخلاقي: نتايج اخلاقي

سه مدل رويكردهاي مديريتي درباره اخلاق كسب و كار  Carroll(1987, 2001) .مديريت يك سازمان انعكاس مي يابد
در حاليكه بيشتر مديران اخلاقي اند  و معدودي واقعا غير اخلاقي اند، مسايل اخلاقي همچنان در دنياي . ارايه مي دهد

 تهديد براي  آن را بزرگترين Carrollاخلاقي است كه  سئله بدليل مدل مديريت غير اين م.كسب و كار باقي مانده اند
بسياري از مديران در حالي كه لزوما با قصد عناد عمل نمي كنند، اعتقاد دارند كه  .رسوم اخلاقي كسب و كار مي داند

ي اخلاق شخصي شان را از آداب و اين مديران از قصد بي اخلاق. قواعد كسب و كار متفاوت از قواعد جامعه بزرگترند
 .رسوم مديريت جدا مي كنند و با اين اعتقاد كه هر كس ديگري هم همينگونه عمل مي كند خود را تبرئه مي كنند

اطر بي دقتي از مديران اثر رفتار ار شخصي از زندگي حرفه اي شان بخبعضي از مديران بي اخلاق حتي از جدا كردن رفت
نا موجود ": گونه توصيف مي كنداين ادوات اخلاقي اين مديران را اينCarroll (2000: 369) .اهندغير اخلاقي شان نا آگ

بر خلاف مديران بد اخلاق، مديران بي اخلاق متمايل به رعايت قانونند گرچه اين .  اگر موجود باشد خنثي يا پوچندو
كت بطور صحيح اجرا مي شود اگرچه فر آيندي است رمسئله غالباً محدوديت تأملات اخلاقي آنهاست و كار آفريني ش

ني براي نو فداكاري مدير عالي براي اجراي مثال زدني و تعهد مديران ميا .كه شخصيت مثبت به سازمان تزريق مي كند
هرچند اگر شركت در زمان حال بصورت يك اجتماع حامي . نجر به فضيلت در يك نظام سرمايه داري مي شودآوري م

مديران عالي بايد مشوق هايي را براي . مل نكند براي تبديل كار آفرينانه ممكن است نياز به زمان داشته باشدسازماني ع
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ترغيب اعضاي سازمان براي تعقيب فعاليتهاي كار آفرينانه كه علاوه بر ذي نفعان به خودشان هم سود مي رساند قرار 
كراسيها ممكن است هنوز هم باقي ونكند موانع سازماني در بوراگر يك شركت يك برنامه كار آفريني را نهادينه . دهند

 .بماند و بوسيله دمدمي مزاجي بيشتر تقويت شود

  
  )پس چه؟؟(اهميت پرورش راه و رسمهاي اخلاقي مديريتي در كار آفريني شركتي

 را سازماني بالقوه موانع و كند نهادينه را شركت سطح در فرينانهآكار رويكرد ناسازم يك  اگركه كند مي ادعا مقاله اين

براي اينكه اخلاق مانند نو آوري در  .يابد كاهش تواند مي نيامي مديران بوسيله اخلاقي غير رفتارهاي دهد تشخيص
 Giacalone and Knouseهمانگونه كه. نه رايج شود يك رويكرد كل نگر پيشنهاد شده استاسازمانهاي كار آفرين

 رفتارگرايي مطلق در مورد آنچه دوست يا غلط اي تمركز روي آموزشهاي يكباره وجب"پيشنهاد مي كند  (1997:49)
نگر شامل فرهنگ سازماني   از آنجا كه تغيير كل".است مديران بايد شيوه هاي اخلاقي را درون سازمان يكپارچه كنند

ر مديران عالي فرهنگ ه اگتبرمدو. است اين رويكرد داراي گام هايي مانند پياده سازي كار آفريني شركتي است
به اين دليل . شركتشان را تغيير دهند اين كار نيازمند  آگاهي از چالشهايي است كه در اين تبديل با آن رو برو مي شوند

 هنگامي كه مديران عالي از نگرش هاي مسئله اي در سازمان آگاه شوند. يك ارزيابي  از رويكرد افراد لازم خواهد بود
كتها دو جهت گيري كنترلي  متفاوت بر پايه ايجاب و ارزشها رش . هاي آن سازمان باشدتناسب با نيازمي تواند  مبرنامه 

 Trevino, Weaver, Gibson, and Toffler 1999Weaver). به صلاحديد خودشان براي مدلسازي رفتار اخلاقي دارند

and Trevino, 2001);   يين اعمالي مشخص مانند دزدي و ع چهارچوبي اجباري با تايجاب رويكرد با گرايشيك
 پيامي   شناسايي و با آن مقابله شد،اگر تخلفات . ين تخلف رخ مي دهندآزار كه تحمل نخواهد شد و نتايج ناشي از ا

  .واضح در سرتاسر فرهنگ سازماني فرستاده شده است كه اخلاق موضوع مهمي براي رهبري شركت است
شتيباني سازماني مانند خطوط كمك و دستورالعملهاي گزارشدهي هم در چسباندن اخلاق و قواعد به مكانيسم هاي پ

 نشان داده است كه شركتهايي كه ;(Lerner, 1977; Trevino, 1993)تحقيق . ندشركت موثر) تار و پود( بندياستخوان
اين ... شواهد داستان گونه . ي رفتاري دارندمجرمان را فوري تنبيه و توانبخشي نمي كنند درجات بالاتري از بي اخلاق

هرچند،  . هر شكتي مسايل بغرنج اخلاقي خاص خود را دارد كه بايد با آن روبرو شودهلاوعب. يافته ها را تأييد مي كنند
همينكه عملي غير اخلاقي اتفاق مي افتد خطر تكيه محض به هنگامي كه افراد فقط به مطابقت با قانون توجه دارند 

 صريح دستورالعمل اين است كه كارمندان ممكن است با مواردي كه در دستورالعمل شركت نيست هماهنگ نص
 كه ابهامات محيط كار را نشان مي دهد مي تواند عطف با رويكرد با گرايش ارزشبه اين دليل يك . نباشند

خواهند شركتشان داشته باشد و اعضاي سازماني مي توانند در مورد چيزهايي كه مي . رويكرد ايجابي انجام شود
با شركت در اين فرايند، كاركنان خود را در رسالت اخلاقي سرمايه گذاري مي  .چگونگي دستيابي به اهداف بحث كنند
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اين دستور بايد به . يك دستورالعمل رسمي پيروي كه مي تواند اين ديد اخلاقي را بسط دهد مي تواند نوشته شود. كنند
باشد كه گستره وسيعي  از مسايل شركت كه ممكن است بوجود آيد تشخيص دهد و به كاركنان قدري انعطاف پذير 

ظرفيتي بدهد كه تشخيص دهند آيا يك عمل مورد علاقه شركت است و آيا هيچ ذي نفعي در اين فرايند آسيب مي 
قال و توزيع اين دستورالعمل هم ك بيشتر مأموريت اخلاقي ، انتربراي اطمينان از د.اما اين هم هنوز كافي نيست بيند؟

مديران در هر سطحي از سازمان بايد بطور منظم در مورد دستورالعمل و معني . (Pierce and Henry, 1996). مهم است
 در غير اين صورت اين مسئله بوسيله كاركنان پذيرفته نمي (Stevens, 1999) .آن براي قسمت يا حوزه خود بحث كنند

ماني كه دستورالعملها و ارزشها بيان شوند، در اين زمان سازمان مي تواند به ارزيابي اصلي اخلاقي ارجاع كند تا هر ز.شود
آموزش مي تواند براي نشان دادن موضوعات  .فاصله موجود بين نگرشهاي واقعي و هدفهاي بيان شده را تشخيص دهد

يك برنامه اخلاقي مي . راي ابهام اخلاقي است سازماندهي شودزماني  كه شركت داراي كبمود شهامت اخلاقي و نيز دا
كه مسئول توسعه سياستهاي اخلاقي، ارزيابي اعمال شركت يا كاركنان و يا بازرسي و "تواند با يك كميته اخلاقي 

 داوري نقض سياست است و مسئولان اخلاقي يا بازرسان اخلاقي مسئول هماهنگي سياستها، ارائه آموزش اخلاق يا
 بحث و آموزش پيوسته هم (Weaver, Trevino, and Cochran, 1999) . تكميل شود"بازرسي ادعاها خواهند بود 

 در پايان، بعضي مديران مياني، مشتاق براي ترفيع گرفتن يا نگران اهميت ادراك جايگاهشان، ممكن  .توصيه شده است
اگر وسوسه سود فوري و فشار بقاء بسيار . شركت، درگير شوندفرينانه براي اثبات ارزششان براي آست در فعاليتهاي كارا

در بين . بزرگ شود مديران مياني ممكن است از يك كارافرين شركتي به يك منبع بالقوه رسوايي شركت تبديل شوند
اوم بر امروزه تمركز مد. عموم اين رسوايي ها و انحرافات اخلاقي محتملاً انعكاسي زنده براي شركت متخلف خواهد بود

اخلاق براي هركسي در فرايند كار آفريني امري حياتي است به شرطي كه شركت الگويي مورد احترام از فضيلت 
  .سازماني باشد
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